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ABSTRACT 
 
The purpose of this Master´s thesis was to create a development model 
for work wellbeing, that works together with real time work wellbeing 
measurement. Good Workin Oy is founded in 2006 and it offers service 
called GoodWorkBuzz, where employees can give daily basis feedback how 
they feel at work.  
 
The work wellbeing model in GoodWorkBuzz -service is based on model 
that Marja-Liisa Manka has created. For that reason, in this thesis work 
wellbeing is mostly observed through Manka´s model without forgetting 
other research in this field. There was variety of companies from different 
fields in GoodWorkBuzz pilot group so I had very good opportunity to see 
how service and development model works in different businesses. The 
study material for this thesis was gathered with theme interviews from 
management and web-based survey that was targeted to employees of the 
pilot companies. 
 
Case studies and questionnaire survey pointed that GoodWorkBuzz -ser-
vice was easy to put in use. Service also had positive welcome among most 
of employees in pilot organizations. Service worked in pilot organizations 
as it promised and all the organizations managed to gather up to date in-
formation about the wellbeing of their staff and plausible development 
ideas.  
 
Lean work wellbeing model was developed as a result of this Master´s the-
sis. With the help of this model work wellbeing can be developed in faster 
cycles compared to old traditional models. With this model, organizations 
can find problematic issues fast. This not only benefit the organization but 
the employees as well. This model also helps organizations to prioritize the 
development targets so the operations are targeted to right spot at right 
time. 
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1 JOHDANTO 
1.1 Opinnäytteen tausta ja tarkoitus 
Good Workin Oy on reaalikaista työhyvinvointiseurantapalvelua tarjoava 
yritys. Nykyiset työhyvinvoinnin kehitysmallit sopivat huonosti sellaise-
naan käytettäväksi reaaliaikaisen työhyvinvoinnin seuraamisen kanssa. Tä-
män opinnäytteen tarkoituksena on kehittämää uudenlainen työhyvin-
voinnin malli, jota käyttämällä reaaliaikaisesta työhyvinvoinnin seuraami-
sesta saadaan kaikki hyöty irti organisaation kehittämiseksi. 
 
Tämä opinnäyte on kehittämistehtävä, jossa yhteistyössä testiyrityksien 
kanssa kehitetään käytännössä toimiva ja testattu työhyvinvoinnin malli. 
 
Työ alkaa työhyvinvoinnin ja erilaisten nykyisten kehittämismallien tarkas-
telun avulla. Suomessa on tehty paljon erittäin laadukasta tieteellistä tut-
kimusta työhyvinvoinnin alalla, joten laadukkaan lähdemateriaalin han-
kinta ei tuottanut vaikeuksia. Enemmänkin ongelma oli runsaudenpula, 
sillä erilaisia teoksia ja kehittämismalleja työhyvinvoinnin saralla on ole-
massa hyvinkin reilusti. 
 
Kehittämismallin ensimmäistä versiota suunniteltaessa sain ajatuksen, 
että tiivistahtinen jatkuva kehittäminen saisi hyvän lähestymistavan Lean -
ajattelusta. Lean -ajattelu ja erityisesti Kaizen onkin keskeinen lähtökohta 
suunnitellessani uutta työhyvinvoinnin kehittämismallia ja tästä johtuen 
Lean -ajattelua käydään läpi työn teoreettisessa viitekehyksessä. Alun pe-
rin pelkästään työhyvinvoinnin kehittämisestä koostuva opinnäytteestä 
muodostuikin näin poikkitieteellinen kehittämistehtävä, jossa sovelletaan 
yhteen työhyvinvointia ja Lean -ajattelua.  
 
Työn empiirisessä osassa käydään läpi kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tut-
kimuksen menetelmien avulla, miten malli toimii käytännössä ja miten sitä 
tulisi kehittää edelleen. Yritysten työntekijöiltä halutaan saada ensi käden 
käyttökokemuksia ja mielipiteitä palvelun käytöstä ja käyttötavoista. Li-
säksi selvitetään, mikä on henkilöiden suhtautuminen työhyvinvointiin ja 
miten paljon mihinkin osa-alueeseen tulisi panostaa ja miten työhyvinvoin-
tia ja kyseistä palvelua tulisi heidän mielestään kehittää. Työnantajille puo-
lestaan teetetään teemahaastatteluja, joiden avulla selvitetään palvelun ja 
mallin soveltuvuus työhyvinvoinnin ja toiminnan kehittämiseen.  
 
Työ on hyvin käytännönläheinen ja kehitystyön onnistuminen on Good 
Workin Oy:lle erittäin korkealla prioriteetissa. Hienosti toimiva palvelu ei 
itsessään ole kehittämisen tae, vaan asiakasyrityksille tulee pystyä tarjoa-
maan ratkaisu, jonka avulla kerätty data pystytään suoraan hyödyntämään 
toiminnan kehittämiseksi.  
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1.2 GoodWorkBuzz 
GoodWorkBuzz -palvelu tarjoaa asiakkailleen mahdollisuuden seurata 
työntekijöidensä hyvinvointia ja fiilistä reaaliaikaisesti. Käyttäjät antavat 
pientä kevyttä palautetta päivittäin ja tästä palautteesta muodostuu ajan-
tasainen työhyvinvoinnin taso. Palautetta voi antaa Android tai Apple ap-
plikaatioilla tai millä tahansa yleisin käytetyllä web-selaimella.  
 
Palautteenannossa käyttäjä valitsee ensimmäiseksi yhden neljästä vaihto-
ehdosta, joka kuvaa parhaiten päivän tunnetilaa. Vaihtoehdot ovat erittäin 
negatiivinen, negatiivinen, positiivinen ja erittäin positiivinen. Vaihtoeh-
toja kuvataan neljällä emoticonilla. Kyseessä on siis muokattu likert -as-
teikko, josta keskimmäinen vaihtoehto on jätetty valmiiksi pois. Tämä siitä 
syystä, että käyttäjä saa itse kertoa, mikä hänelle jäi päivästä päällim-
mäiseksi mieleen, oliko se jotain positiivista vai negatiivista. Näin ollen 
olemme lähteneet oletuksesta, että käyttäjä pystyy näkemään jokaisessa 
päivässä jotain hieman positiivista tai negatiivista. 
 
Tunnetilaa vastaavan emoticonin valinnan jälkeen käyttäjä valitsee mihin 
työhyvinvoinnin osa-alueeseen hänen valintansa liittyy. Osa-alueissa 
olemme käyttäneet Marja-Liisa Mankan työhyvinvoinnin jaottelua viiteen 
osa-alueeseen, eli organisaatio, johtaminen, työyhteisö, työ ja minä itse. 
Tämän jälkeen palvelu kysyy vielä yhden tarkentavan kysymyksen, joiden 
aihepiiri riippuu siitä, valitsiko käyttäjä positiivisen vai negatiivisen emoti-
conin ja minkä työhyvinvoinnin osa-alueen tämän jälkeen. Tämä tarkoittaa 
sitä, että kolmella valinnalla saamme melko tarkasti kategorisoidun palaut-
teen joka vastauskerralla. Kirjallisen palautteen antaminen on vapaaeh-
toista, mutta tietysti siihen kannustetaan, sillä kirjallinen palaute monesti 
selittää asiaa tarkemmin ja helpottaa niin sanotun juurisyyn selvittämi-
sessä. 
 
Sovelluksessa on tällä hetkellä kaksi käyttäjiä aktivoivaa ja positiivisuutta 
lisäävää ominaisuutta: Jos käyttäjä antaa positiivisen palautteen, hänen on 
mahdollista julkaista palautteensa, jolloin muut käyttäjät näkevät palaut-
teen applikaatiossaan ja heidän on mahdollista ”tykätä” siitä. Tällöin posi-
tiivisen palautteen antaja saa niin sanottua ”tykkäybonusta” omaan piste-
saldoonsa. Toinen aktivoiva ominaisuus on pelillisyys. Aina kun käyttäjä an-
taa palautetta, hän saa pisteitä. Tämän lisäksi on mahdollista saada aiem-
min mainittua tykkäysbonusta sekä aktiivisuusbonusta, jos palautetta an-
taa peräkkäisinä päivinä. 
 
Palvelua käytetään kampanjoittain, jolloin käyttöön ja peliin saadaan ra-
kennetta ja ryhtiä. Tämä tarkoittaa käytännössä sitä, että palvelun ylläpi-
täjä asettaa esimerkiksi kuukauden mittaisen kampanjan. Tämän asetettu-
aan hän tiedottaa henkilöstölle, että aloitamme nyt kampanjan ja se kestää 
kuukauden tästä päivästä. Kuukauden kuluttua organisaatiolla on mahdol-
lisuus palkita aktiivisimmat työntekijät tai tiimit haluamallaan tavalla. 
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Tämä sama kampanja-aika toimii myös Lean työhyvinvoinnin kehittämisen 
yhtenä mittaussyklinä.   
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2 TYÖHYVINVOINTI 
2.1 Työhyvinvoinnin historia 
Suomessa työntekijöiden järjestelmällinen suojelu on alkanut jo 1800-lu-
vun puolivälissä, jolloin teollistuminen alkoi. Suojelua tehostettiin edelleen 
lainsäädännön avulla 1800-luvun loppupuolella. Työnantajan pakollinen 
tapaturmavakuutus tuli pakolliseksi 1895, joka oli samalla ensimmäinen 
sosiaalivakuutuksen muoto. (Kauhanen 2016, 21-22.) Työhyvinvoinnin tut-
kimuksen tausta on 1920-luvun stressitutkimuksessa, jolloin aihetta alet-
tiin tutkia lääketieteellisestä näkökulmasta. Stressi nähtiin alkuun fysiolo-
gisena oireena työn vaatimuksille, mutta myöhemmin tutkimukseen otet-
tiin mukaan psykologinen puoli. (Manka & Kaikkonen & Nuutinen 2007, 5.) 
 
Työsuojelu ja työturvallisuuslainsäädäntö edistivät yhteiskunnan harmo-
niaa ja työmarkkinaosapuolten yhteistoimintaa suojelutehtävän ohella. 
Työsuojelua kehitettiin voimakkaasti 1940- ja 1950-luvuilla, mutta seu-
raava varsinainen huippu saavutettiin 1970-luvulla, kun Suomeen perus-
tettiin Työsuojeluhallitus. (Kauhanen 2016, 22.) 
 
Seuraavina vuosikymmeninä työsuojelua kehitettiin edelleen yhteiskun-
nan muutoksia mukaillen. Vasta vuoden 2003 alussa voimaan astunut työ-
turvallisuuslaki toi vihdoin mukanaan myös psyykkisen työsuojelun. Edelli-
nen laki oli jo vuodelta 1958, joten yhteiskunta ja kehitys kaikilla sektoreilla 
oli ottanut tuosta ajasta aimo harppauksen. (Kauhanen 2016, 22.) 
 
Nykyisessä työturvallisuuslaissa korostetaan työntekijöiden ja työnantajan 
yhteistoimintaa sekä annetaan työntekijöille aktiivinen rooli työpaikan tur-
vallisuuden kehittämiselle. Laissa työpaikoilta odotetaan oma-aloitteista 
turvallisuuden hallintaa ja korostetaan ennaltaehkäisevän toiminnan mer-
kitystä. (Kauhanen 2016, 22.) Silloin kuin työpaikan oma osaaminen työ-
paikan ongelmien ratkaisemiseen ei riitä, on syytä hakea apua ulkopuoli-
silta asiantuntijoilta. Näitä ovat esimerkiksi työterveyshuolto, työsuojelu-
henkilöt- ja viranomaiset sekä muut alan asiantuntijat eri organisaatioissa. 
(Rauramo 2008, 26.) 
 
Työkyky ja sitä ylläpitävä tyky-toiminta nousi esiin Suomessa 1990-luvulla. 
Työkyvyn käsite määritellään myös työterveydenhuoltolaissa. Erilaista 
tyky-toimintaa alettiin järjestää työpaikoilla ja moneen organisaatioon pe-
rustettiin tyky-toimikuntia, jotka miettivät toimenpiteitä ja kampanjoita 
työkyvyn säilyttämiseksi ja kohentamiseksi. (Kauhanen 2016, 22-23.) 
 
Työhyvinvoinnin käsitettä alettiin käyttää vasta 2000-luvulla, vaikka sen si-
sältö ja keskeinen ajatus olivat jo entuudestaan tutut. Työhyvinvoinnista 
tuli ylätason käsite, joka sisältää henkilöstön työkyvyn, terveyden ja hyvin-
voinnin. Työhyvinvoinnin suora merkitys organisaation tuottavuuteen al-
koi saada myös enemmän huomiota. (Kauhanen 2016, 22.)  
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2.2 Työhyvinvoinnin osa-alueet 
Työhyvinvoinnin kuvaamisessa ja tarkastelussa käytetään hyvin paljon eri-
laisia malleja. Tässä opinnäytetyössä työhyvinvointia tarkastellaan pääasi-
assa käyttäen Marja-Liisa Mankan Kokonaisvaltaista työhyvinvointimallia. 
Kyseinen työhyvinvointimalli tarkastelee työhyvinvointia monipuolisesti 
eri näkökulmista. Malli perustuu seuraavien tieteenalojen tutkimustie-
toon: psykologia, hallintotiede, kasvatustiede, talous- ja terveystiede sekä 
johtamisen tutkiminen. (Manka 2011, 75.) 
 
Kokonaisvaltainen työhyvinvointimalli on voimavarakeskeinen, eli se pyrkii 
vastaamaan siihen, mitkä organisaation, työyhteisön, työn, johtamisen ja 
yksilön piirteet muodostavat menestyksellisesti toimivan hyvän työpaikan, 
jossa työntekijä voi hyvin ja hän voi kokea työniloa. (Manka 2011, 75.) 
 
 
 
Kuva 1. Työniloon vaikuttavat tekijät (Manka 2011, 76). 
Kuvassa 1. esitellään Mankan Kokonaisvaltaisen työhyvinvoinnin mallin 
osa-alueet. Kyseiset organisaation osa-alueet ja yksilö omine asenteineen 
ja tulkintoineen muodostavat työhyvinvoinnin. Tämän lisäksi on tärkeä 
huomata, että yksilön tulkintaan työhyvinvoinnista vaikuttaa muun mu-
assa hänen psykologinen pääomansa, terveytensä sekä jopa fyysinen kun-
tonsa. Samassa työpaikassa työskentelevien henkilöiden työhyvinvoin-
nissa voi siis esiintyä suurta vaihtelua. (Manka 2011, 76.) 
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Perinteiset työhyvinvoinnin mallit ovat usein keskittyneet vahvasti työn 
psyykkiseen rasittavuuteen, eivätkä siihen, mikä voisi edistää työssä viih-
tymistä ja työn tekijälleen tuottamaa iloa. Modernissa laaja-alaisessa työ-
hyvinvoinnin mallissa työmotivaatio, työn imu, toiminnan teoria ja trans-
formatiivinen oppiminen on huomioitu. Tämä laaja-alainen työhyvinvoin-
nin käsite kuvaa hyvin työntekijän työssä viihtymistä yksilönä hänen yksi-
löllisten ominaisuuksien ja kokemuksiensa kautta. (Manka ym. 2007, 5-6.) 
 
Työhyvinvointi on hyvin moniulotteinen kokonaisuus, jossa kaikki osa-alu-
eet vaikuttavat toisiinsa. Työpaikan sisäisten asioiden lisäksi siihen vaikut-
taa myös esimerkiksi asiakkaat sekä työntekijän kotiolot. Vaikka työhyvin-
vointi onkin aina henkilön oma tuntemus, on huomioitavaa, että mitä use-
ampi työyhteisön jäsen kokee itsensä hyvinvoivaksi, sitä enemmän se lisää 
myös muiden hyvinvointia. (Manka 2011, 77.) Positiivisuus kuten negatii-
visuuskin on tarttuvaa ja juuri tästä syystä työnantajan kannattaa panostaa 
työhyvinvointiin ja pyrkiä aikaan saamaan ja ruokkimaan tällaista positii-
vista kierrettä. 
 
Työhyvinvointi voidaan myös nähdä jokaisen yksilön hyvinvointina sekä 
koko työyhteisön yhteisenä vireystilana. Leenamaija Otalan ja Guy Ahosen 
mukaan työhyvinvointitoimintaa voidaan pitää näin ollen yksilöiden ja työ-
yhteisön jatkuvana kehittämisenä siten, että jokaisella on mahdollisuus ko-
kea iloa ja onnistumisen tunnetta työssään. (Kehusmaa 2011, 14-15.) 
 
Työelämän laatua kuvaa ja mittaa nykyisin Työ- ja elinkeinoministeriön to-
teuttama työolobarometri. Siinä työelämän laadun ja työhyvinvoinnin kat-
sotaan koostuvan neljästä osa-alueesta: 1. tasapuolinen kohtelu, 2. työpai-
kan varmuus, 3. kannustavuus, innostavuus ja keskinäinen luottamus 4. 
voimavarat suhteessa vaatimustasoon. (Kehusmaa 2011, 15.) 
 
Paljon nykyisin käytetty työhyvinvointitoiminnan kehittämisen malli on 
Päivä Rauramon työhyvinvoinnin portaat -malli. Mallin keskiössä on ajatus 
ihmisen perustarpeista ja niiden suhteesta työhön. (Rauramo 2008, 35) 
Rauramon malli perustuu Maslow´n 1940-luvulla julkaisemaan tarve-
hierarkiaan. Tarvehierarkia -mallia on kritisoitu joskus siitä, että teorian 
mukaan ensin on tyydytettävä alemman portaan tarve, jotta siirtyminen 
korkeampaan tarpeeseen on mahdollista. Maslow on sittemmin itse kor-
jannut malliaan siten, ettei hierarkkisuuden tarvitse aina toteutua. (Kehus-
maa 2011, 16.) 
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Kuva 2. Rauramon työhyvinvoinnin portaat (2009) 
 
Kuvassa 2. esitetyn portaan 1. Psykologiset perustarpeet tavoitteena on, 
että työkuormitus on tekijälleen sopiva ja työntekijä noudattaa terveellisiä 
elintapoja, kuten laadukas ravinto, riittävä liikunta, tupakoimattomuus ja 
kohtuullinen alkoholin käyttö. Kohdan 2. Turvallisuuden tarve -kohdan ta-
voitteena on, että työntekijä voi luottaa työn jatkuvuuteen, työ on turval-
lista sekä työympäristö on oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja yhdenver-
tainen kaikille jäsenilleen. Kohdan 3. Liittymisen tarve tavoitteena on, että 
työyhteisössä on riittävästi yhteishenkeä tukevaa toimintaa, henkilöstöstä 
huolehditaan hyvin ja yhteistyö organisaation sisällä ja ulospäin on toimi-
vaa. Kohdassa 4. tavoitteena on, että työyhteisössä on eettisesti kestävät 
terveet arvot, joihin työntekijän on mahdollista samaistua sekä oikeuden-
mukainen palkkaus. Tavoitteena on myös, että toiminta on tavoitteellista 
ja sitä mitataan säännöllisesti ja henkilöstöä palkitaan onnistumista. Ylim-
mällä portaalla 5. Itsensä toteuttamisen tarve tavoitteena on oppiva orga-
nisaatio, jossa työntekijä pystyy täysipainoisesti hyödyntämään osaamis-
taan ja toteuttamaan itseään luovasti ja vapaasti. (Kehusmaa 2011, 15.) 
 
2.3 Organisaatio 
Vanhan teollistumisen aikaisen organisaatioajattelun mukaisesti työnte-
kijä on nähty yhtenä organisaation rattaana. Tällaisessa vanhanaikaisessa 
lähestymistavassa työntekijältä ei odoteta juurikaan omaa ajattelua, vaan 
hän on yksi käsipari muiden joukossa. Nykyisin tällainen ajattelutapa on 
tullut jo tiensä päähän ja tulevaisuudessa tämä tulee korostumaan entises-
tään, kun työtehtävät muuttuvat entistäkin monimutkaisemmiksi ja vaih-
televimmiksi. Tulevaisuuden menestystarinat luodaan, kun jokainen työn-
tekijä saa käyttää aivojaan ja hänen työpanostaan arvostetaan. Tällöin or-
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ganisaatiosta tulee innovatiivinen ja yksittäisiä tekijöitään vahvempi yhte-
näinen joukko. (Manka 2011, 78-79.) ”Kun organisaatio huolehtii siitä, että 
ihmiset voivat työssään hyvin ja antavat ihmisille tilaa sekä valtaa toteuttaa 
asiakaskeskeistä toimintaa työssään hyvin, syntyy helpoimmalla mahdolli-
sella tavalla elämyksellisiä palveluita asiakkaalle.” (Juuti & Salmi 2014, 
240.) 
 
Organisaatioiden on huomioitava, että työhyvinvointi ei synny organisaa-
tiossa itsestään, vaan se vaatii strategista suunnittelua, oikea-aikaisia toi-
menpiteitä ja jatkuvaa arviointia. Työhyvinvointitoiminnan tulee olla mi-
tattavissa ja johdettavissa, jolloin sille voidaan asettaa tavoitteet ja niitä 
voidaan seurata samoin, kuin organisaation muutakin strategiatyötä. 
(Manka & Kaikkonen & Nuutinen 2007, 7.) 
 
Hyvinvoivan organisaation tunnusmerkkeihin kuuluu tavoitteellinen toi-
minta, joka tarkoittaa selkeää tulevaisuuden visiota sekä suunnitelmaa sen 
toteuttamiseksi. Strategioiden luontia ei pidä jättää pelkästään johdon 
harteille, vaan pyrkiä ottamaan työntekijät mahdollisimman aikaisessa vai-
heessa mukaan. Yhdessä luotuun strategiaan työntekijöiden on helppo si-
toutua, eikä organisaation energia kulu muutosvastarintaan ja vanhoihin 
tapoihin lipsumiseen. (Manka 2011, 79.) Lisäksi on tärkeää, että organisaa-
tiolla on terveet arvot, joihin työntekijät voivat samaistua.  
 
Organisaation rakenteissa tarvitaan myös yhä enemmän joustavuutta. 
Tällä joustavuudella tarkoitetaan sitä, että työntekijä voi itse päättää käy-
tännön työasioista, eikä kaikkea tarvitse kierrättää aina esimiehen kautta. 
Joustava organisaatio tarvitsee kuitenkin selkeät yhteiset pelisäännöt, joi-
den avulla jokainen osaa toimia oikealla tavalla, muuten vaarana on erilai-
set yhteentörmäykset ja ongelmat. (Manka 2011, 83.) 
 
Joustavassa organisaatiossa työntekijät voivat tehdä päätöksiä omalla alu-
eellaan, joka edesauttaa työhön sitoutumista ja työn omistajuuden koke-
musta. Kun työntekijä pystyy osallistumaan päätöksentekoon ja vaikutta-
maan toimintaan, työn mielekkyys lisääntyy selvästi. Joustava organisaatio 
vaatii onnistuakseen voimaannuttavaa johtamista, yhteisiä pelisääntöjä 
sekä hyviä työyhteisötaitoja. (Manka 2011, 84.) 
 
Työympäristöllä ja sen toimivuudella on myös tärkeä osa työhyvinvoinnin 
muodostumisessa. Hyvin toimiva ja siisti työympäristö on tehokas sekä 
työturvallinen. Fyysisen työympäristön ongelmat ja puutteet ovat yleensä 
helposti korjattavissa ja niistä on hyvä aloittaa työhyvinvoinnin kohenta-
minen. Hyvin suunniteltu ja toimiva työympäristö ehkäisee osaltaan työta-
paturmia sekä muita työstä ja työympäristöstä aiheutuvia haittoja. (Manka 
2011, 85.) 
 
Yksi menestyvän organisaation tunnusmerkki on oppiminen, eli jatkuva ke-
hittäminen ja kehittyminen. Tällaisessa organisaatiossa yksilöiden, ryh-
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mien ja koko organisaation tasolla tapahtuu jatkuvaa oppimista. Oppimi-
nen vaatii aikaa ja tilaa, joten liian kuormittuneessa tai jännittyneessä or-
ganisaatiossa oppimisille ei ole suotuisia olosuhteita. Parhaiten oppimista 
tapahtuu, kun ajankäytössä on väljyyttä, ihmisillä on aikaa vuorovaikutuk-
selle ja ilmapiiri on innovatiivisuutta tukeva. (Manka 2011, 84-85.) 
 
Oppiva organisaation keskeinen voimavara ja menestyksen selitys liittyvät 
vahvasti sen yhteisöllisyyteen. Yhteisöllisyys syntyy, kun ihmiset pystyvät 
puhumaan kokemuksistaan avoimesti ja luottamuksellisesti. Tällöin oppiva 
organisaatio voi hyödyntää kaikkien yksilöiden ja ryhmän oppimiskykyä yh-
teisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Avoin aktiivinen vuorovaikutus ja sen 
mukanaan tuoma positiivinen yhteisöllisyys mahdollistavat tehokkaan op-
pivan organisaation, jossa työntekijät voivat hyvin. (Manka ym. 2007, 16.) 
 
2.4 Johtaminen 
Arvostava, luotettava ja tasapuolinen johtaminen on keskeinen asia työhy-
vinvoinnin kannalta. Tällainen hyvä johtaminen mahdollistaa henkilöstölle 
perusturvallisuuden tunteen, joka toimii työhön sitoutumisen ja hyvinvoin-
nin perustana. Hyvä johtaja hallitsee vuorovaikutuksen ja kunnioittaa ja ar-
vostaa kaikkien työtä. (Virtanen & Sinokki 2014, 147.) Luotettava ja oikeu-
denmukainen johtajuus korostuu muutostilanteissa, joissa on yleensä eri-
laisia epävarmuustekijöitä (Työterveyslaitos, n.d.c.) 
 
Perinteinen johtaminen ja esimiestoiminta on ollut hyvin pitkälle asioiden 
johtamista(management), eli tavoitteiden asettamista, ohjaamista ja neu-
vontaa sekä palautteen antamista. Tällainen johtamistapa on edelleen hy-
vin suosittu monissa organisaatioissa, mutta kyseinen tapa on saanut haas-
tajakseen niin sanotun ihmisten johtamisen(leadership). (Manka 2011, 
95.) 
 
Ihmisten johtamisen keskeinen tekijä on vuorovaikutus. Ihmisten johtaja 
on kiinnostunut työntekijöiden mielipiteistä, kuuntelee heitä, kohtelee 
heitä oikeudenmukaisesti ja pyrkii luottamuksellisen ilmapiirin rakentami-
seen. (Manka 2011, 96.) Oikeudenmukainen johtaja käyttäytyy johdonmu-
kaisesti, kohtelee ihmisiä tasa-arvoisesti ja osaa myös tunnustaa virheensä 
ja muuttamaan epäonnistuneen tai väärin perustein tehdyn päätöksen. 
(Manka ym. 2007, 15.) 
 
Nykyisissä moderneissa organisaatioissa tarvitaan modernia johtajuutta, 
joka yhdistelee luontevasti asiajohtamista ja ihmisten johtamista. Tämä 
tarkoittaa esimerkiksi sitä, että johtaja pystyy tekemään oikeita päätöksiä 
kovien numeroiden perusteella, mutta päätöksissään hän osaa ottaa työn-
tekijät mukaan muutokseen. Suomalaisia johtajia on monesti arvosteltu 
siitä, että he eivät osaa johtaa ihmisiä, mutta on huomioitava, että vuoro-
vaikutus on aina kaksisuuntaista. Johtajien on siis osattava hakea työnteki-
jät mukaan keskusteluun ja työntekijöiden on taas aktivoiduttava siihen 
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mukaan. Näin syntyy luonnollinen vuorovaikutus, jossa kumpikin osapuoli 
pystyy tuomaan näkemyksensä esiin ja toimimaan yhteistyössä. (Manka 
2011, 96.) 
 
Modernin johtajuuden tarve on lisääntynyt ja lisääntyy entisestään, kun 
työelämä muuttuu entistä nopeammin muuttuvaksi. Organisaation on ky-
ettävä reagoimaan nopeisiin muutoksiin. Vanhanaikaisella asioiden johta-
misella, jossa kaikki päätökset tulee kierrättää johdon kautta, ei pysy mu-
kana näin nopeassa liikehdinnässä. Ei ole myöskään mahdollista, että joh-
taja hallitsisi parhaiten kaikki nykyaikaiset monimutkaiset toimenkuvat, 
vaan on luontevaa, että työntekijä on oman toimenkuvansa paras asian-
tuntija. Päätöksentekovastuun hajauttaminen säästää myös johdon työai-
kaa tärkeämpien asioiden parissa, kun työaika ei kulu jokaista pikkuongel-
maa ratkaistaessa. (Manka 2011, 96.) Nykyaikaiset moniammatilliset orga-
nisaatiot ovat hyvin riippuvaisia yhteistyön toimivuudesta ja johtajan teh-
tävä on tehdä tämä yhteistyö mahdolliseksi ja johtaa sitä (Työterveyslaitos, 
n.d.c.) 
 
 
 
Johtaminen on muuttumassa entistä kokonaisvaltaisemmaksi. Erilaisia joh-
tamisteorioissa johtamista tutkitaan eri näkökulmista, jotka painottavat 
hieman erilaisia asioita, kuten esimerkiksi tunteiden, tiedon tai vastavuo-
roisuuden merkitystä. Nykyisissä moderneissa johtamistavoissa esiintyy 
seuraavan laisia hyvän johtajan ja esimiehen toivottavia piirteitä: 
- Oikeudenmukaisuus, työntekijät mukaan päätöksentekoon. 
- Luotettavuus ja esimerkillisyys, työntekijät voivat samaistua esimiehen 
eettisiin arvoihin ja luottaa häneen päätöksenteossa 
- Tunneälykkyys, esimies osaa antaa palautetta ja hänen kanssaan pys-
tyy keskustelemaan asioista myös vaikeista asioista 
- Työntekijöistä huolehtiminen, esimies seuraa työntekijöiden kuormi-
tusta ja järjestää työt siten, ettei liiallista psyykkistä tai fyysistä kuormi-
tusta pääse syntymään 
- Innovatiivisen kulttuurin luominen, esimies kannustaa luovaan ja ky-
seenalaistavaan ajattelutapaan 
- Optimismin johtaminen, esimies pyrkii luomaan työpaikalle optimisti-
sen ilmapiirin ja huolehtii sen säilymisestä 
(Manka 2011, 112.) 
 
Johtajan ihmiskäsityksellä on tärkeä rooli siinä, miten hän menestyy alais-
tensa kanssa. Jokaisella ihmisellä on aina jonkinlainen ihmiskäsitys, oli se 
sitten tiedostettua tai tiedostamatonta. Pessimistisen ihmiskäsityksen 
omaavat johtajat näkevät työntekijät helposti epäluotettavina ja laiskuu-
teen taipuvaisina ja he suosivat usein autoritaarista käskyttävää johta-
mista. Optimistisen ihmiskäsityksen omaava johtava vuorostaan näkee 
työntekijät ainutlaatuisina subjekteina ja aktiivisina toimijoina. Tällaisen 
johtajan johtamistyyli on arvostava, neuvotteleva ja kehittymistä kannus-
tava. (Manka ym. 2007, 15.) 
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Vaikka moderni johtajuus vaatii paljon johtajalta, ei johtajan tarvitse suin-
kaan tehdä kaikkea yksin ja olla yli-ihminen. Modernin johtajuuden keskei-
nen kulmakivi on jaettu johtajuus, jolloin johtajuuden onnistuminen on 
myös koko työryhmän onnistumista. Tällaisessa johtamistavassa myös 
työntekijällä on oma panoksensa johtamisen onnistumisesta, joka taas an-
taa työntekijälle hallinnan tunnetta ja lisää työn omistajuutta. Moderni 
johtajuus on siis tiimipeliä, jossa kaikki osapuolet kulkevat samaan suun-
taan ja pelaavat samassa joukkueessa. (Manka 2011, 85.) 
 
2.5 Työyhteisö 
Hyvässä työyhteisössä vallitsee yhteisöllisyys. Yhteisöllisen työyhteisö tu-
kee ihmisten terveyttä, hyvinvointia, oppimista ja se luo viimekädessä hy-
viä tuloksia. Hyvä työyhteisö pystyy hyväksymään jäsenensä sellaisena 
kuin he ovat ja saavat lisäenergiaa jäseniensä erilaisuudesta. Erilaisuus on 
siis voimavara ja sen hyväksyminen yhteisöllisyyden perusta. (Manka 2011, 
115.) Yhteisöllisyyden lisäksi on tärkeää, että koko työyhteisö tietää ja ym-
märtää työpaikan perustehtävän, mitä tehdään ja mitä tulee saada aikaan. 
(Virtanen & Sinokki 2014, 163.) 
 
Työyhteisössä vallitseva yhteisöllisyys synnyttää sosiaalista pääomaa, joka 
edistää luottamusta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista. Sosiaalinen 
pääoma auttaa tavoitteiden saavuttamisessa, ollen samalla työyhteisön 
kuin yksilönkin voimavara. Sosiaalinen pääoma on myös itseään ruokkiva, 
eli mitä enemmän sitä käytetään, sitä enemmän se vahvistuu. Sosiaalinen 
pääoma voi joskus olla myös negatiivista, jos yhteisö ei esimerkiksi hyväksy 
erilaisuutta. Tällaisissa tilanteissa esille saattaa nousta ei-toivottuja ilmi-
öitä, kuten kateutta, kiusaamista ja kuppikuntaisuutta. (Manka 2011, 116.) 
Erilaisuuden sietäminen ja arvostaminen ovatkin tärkeässä osassa terveen 
ja suvaitsevaisen työyhteisön rakentumisessa. (Juuti & Salmi 2014, 248.) 
 
Tutkimuksien mukaan työyhteisön sosiaalisella pääomalla ja terveyden 
heikkenemisellä on selkeä yhteys. Tutkimuksessa sosiaalinen pääoma jaet-
tiin kahteen osaan, esimiehen ja työntekijän väliseen ja työntekijöiden vä-
liseen pääomaan. Jos sosiaalinen pääoma oli työyhteisössä vähäistä, ter-
veyden heikkenemisen riski oli 1,3 kertainen keskimääräiseen verrattuna 
ja esimerkiksi masennusoireiden riski 30-50 prosenttia. Yksilön kohdalla al-
hainen sosiaalinen pääoma vaikutti vielä enemmän, jolloin terveyden heik-
kenemisen riski oli peräti 1,8 kertainen. (Manka 2011, 117.) 
 
Työpaikka ja sen sosiaalinen pääoma vaikuttavat merkittävästi jäseniensä 
terveyteen, sillä työpaikalla vietetään suurin osa päivittäisestä valveillaolo-
ajasta. Myös tieto terveistä elintavoista leviää työpaikalla nopeasti ja ter-
veydelle haitallinen riskikäyttäytyminen vähenee sosiaalisen paineen vai-
kutuksesta. Työyhteisön yhteisöllisyys tarjoaa puskuria stressin vaikutuksia 
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vastaan ja lisää ihmisen itseluottamusta ja omanarvontunnetta. (Manka 
2011, 117.) 
 
Sosiaalisen pääomaan vaikuttavat työntekijöiden väliset suhteet sekä 
työntekijöiden ja esimiesten väliset suhteet. Sosiaalista pääomaa ruokkii 
vastavuoroisuus, luottamus, yhteiset arvot ja aktiivinen toiminta kaikkien 
hyväksi. On tärkeää, että esimiehen toiminta on tasapuolista ja oikeuden-
mukaista, jolloin työntekijät tulevat kohdelluiksi hyvin ja kykenevät luotta-
maan esimieheensä. Kaikkien työyhteisön jäsenten välinen luottamus on 
ensiarvoisen tärkeää sosiaalisen pääoman mahdollistajana. (Manka 2011, 
118.) 
 
Työyhteisön toimivuuden kannalta on tärkeää, että työyhteisössä vallitsee 
yhteiset pelisäännöt. Kaikkien työyhteisön jäsenten on syytä noudattaa 
näitä pelisääntöjä, jolloin vältytään työyhteisöä repiviltä riidoilta ja erimie-
lisyyksiltä. Näitä pelisääntöjä ovat muun muassa työyhteisön arvot, erilai-
set ohjeistukset, toimintamallit ja laatujärjestelmät. (Virtanen & Sinokki 
2014, 166.)  
 
Työyhteisön yhteisöllisyys vaatii jäseniltään työyhteisötaitoja. Näitä taitoja 
yksilötasolla ovat esimerkiksi vastuullisuus ja sitoutuminen työtehtäviin. 
Ryhmätasolla hyviä työyhteisötaitoja ovat muun muassa toisten auttami-
nen, reiluus ja yleinen halu toimia kaikkien parhaaksi. Hyvät työyhteisötai-
dot ovat yksinkertaisia arkisia taitoja, kuten tervehtiminen, kuuntelemi-
nen, auttaminen ja lupausten pitäminen. Työyhteisötaidot ovat epäviralli-
sia positiivisia taitoja, joihin työntekijät ovat henkisesti sitoutuneita ja jotka 
osaltaan mahdollistavat yhteisöllisyyden työyhteisössä. (Manka 2011, 122-
123.) 
 
Toimiva organisaatio tarvitsee avoimuutta ja palautteenantoa. Avoimuus 
näkyy työyhteisössä dialogina, jossa ajatellaan yhdessä, eikä kukaan ole 
väärässä. Tällaisessa aidossa kohtaamisessa voi syntyä myös uusia ajatuk-
sia, kun keskustelijat eivät tyydy vain omien näkemyksiensä puolusteluun. 
(Manka 2011, 123.) Rakentavassa palautteenannossa asiat otetaan esiin 
sellaisena kuin ne ovat. Ongelmiin on syytä ratkaista mahdollisimman no-
peasti ja niiden ratkaiseminen on syytä tehdä yhdessä asianosaisten 
kanssa ilman turhaa syyttelyä tai selitysten etsintää. Esimies ja hänen osaa-
misensa nousee esiin juuri ongelmatilanteiden ratkaisemisessa, jossa 
kuunteleva ja sovitteleva rooli mahdollistaa tilanteen selvittämisen raken-
tavalla tavalla. (Manka 2011, 125-126.) 
 
2.5.1 Työpaikkakiusaaminen 
 
Työyhteisön toimivuutta ja sosiaalista pääomaa voi merkittävästi heiken-
tää eri muodoissa esiintyvä kiusaaminen. Työturvallisuuslaissa ei suoraan 
kerrota minkälaista häirintä tai epäasiallinen kohtelu on, mutta keskeistä 
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siinä on, että toiminta tai häirintä on jatkuvaa ja säännöllistä ja aiheuttaa 
haittaa tai vaaraa kohteen terveydelle (Työterveyslaitos , n.d.a.) Kiusaami-
sella eli henkisellä väkivallalla työyhteisössä tarkoitetaan muun muassa 
eristämistä, työn mitätöintiä, uhkaamista, selän takana puhumista tai 
muuta mitätöintiä. Suomessa työpaikkakiusaamisen on todettu olevan va-
litettavan yleistä. Selitykseksi on tarjottu milloin kiireitä ja työpaineita sekä 
muutostilanteita, jotka ovat omiaan aiheuttamaan ylimääräistä stressiä. 
(Manka 2011, 132-133.)  
 
Suomen korkeita kiusaamismääriä saattaa kuitenkin parhaiten selittää pu-
humattomuuden kulttuuri, jossa vaikeista ja ongelmallisista asioista vaie-
taan ja ne jäävät vaivaamaan ihmisten mieliä jopa vuosikymmeniksi. 
(Manka 2011, 132-133.) Tässä kohtaa on hyvä selventää, että kiusaaminen 
ei suinkaan aina johdu pelkästään työyhteisön sisäisistä ongelmista, vaan 
ongelmat voivat johtua esimerkiksi esimiestyöstä, runsaasta stressistä, 
epäselvistä vastuukysymyksistä, huonosta tiedonkulusta, työntekijöiden 
huonoista vaikutusmahdollisuuksista tai epävarmuudesta joka johtuu esi-
merkiksi muutoksista tai työn jatkuvuudesta. (Vartia & Lahtinen & Joki & 
Soini 2008, 27-28.) 
 
2.5.2 Kiusaamiseen puuttuminen 
 
Henkinen väkivalta on toistuvaa, säännöllistä ja pitkään jatkuvaa sorta-
mista, syrjintää tai epäasiallista kohtelua. Henkiseen väkivaltaan pitäisi 
puuttua mahdollisimman nopeasti, ettei tilanne pahene entisestään. Hen-
kisen väkivallan kohteeksi voi joutua kuka tahansa henkilöstöstä, myös esi-
mies. Kiusaaminen voi esiintyä helposti tunnistettavana toimintana, kuten 
moittimisena, tiedonkulun ulkopuolelle jättämisenä, ilmehdintänä tai vaik-
kapa härskinä huumorina. Vaikeampaa on tunnistaa ja puuttua epäsuo-
raan kiusaamiseen, joka ilmenee esimerkiksi puhumattomuutena, aliarvi-
ointina tai selän takana puhumisena. Työturvallisuuslaki ottaa selkeän kan-
nan kaikenlaisen henkisen väkivallan tuomittavuudelle ja vastuu siihen 
puuttumiseen ja lopettamiseen on työnantajalla ja lähimmällä esimiehellä. 
(Manka 2011, 136.) 
 
Tärkeintä kaikissa kiusaamisen ja henkisen väkivallan muodoissa on, että 
niihin puututaan ajoissa. Tätä varhaista puuttumista yleisesti häiritsee se, 
että monesti kiusaaminen on epäsuoraa, eikä siitä ole osoittaa mitään suo-
raa todistetta. Erityisesti tällaista epäsuoraa kiusaamista varten organisaa-
tiossa pitäisi olla matala kynnys asioiden esille nostamiseen, ilman, että 
asian esille nostaja leimataan itse ”hankalaksi henkilöksi”. Työhyvinvoinnin 
aktiivinen seuranta ja helposti annettava anonyymi palaute auttaa, sillä 
näin työnantaja voi saada viitteitä työyhteisössä piilevästä kiusaamisesta, 
ennen kuin tilanne ehtii muodostua pahaksi.  
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Työyhteisössä tapahtuva kiusaaminen saattaa tulla esimiehelle täytenä yl-
lätyksenä, mutta on tärkeää, että tilanne otetaan vakavasti ja käsitellään 
luottamuksellisesti. Joissain organisaatioissa on ohjeistus kiusaamistilan-
teiden varalta, jolloin esimiehen tukena on valmiiksi mietitty prosessi. Esi-
miehen tulee toimia asiassa puolueettomasti, kiihkottomasti, osapuolia 
kuunnellen ja näiden kanssa keskustellen. Hätäisiä ja voimakkaita ensire-
aktioita tulee pyrkiä välttämään. (Vartia ym. 2008, 52-53.) 
 
Tilanteeseen puuttuminen tapahtuu yleensä siten, että ensiksi osapuolien 
kanssa keskustellaan erikseen ja tämän jälkeen järjestetään yhteinen ta-
paaminen, jossa asiaan pyritään saamaan ratkaisu ja tehdä sopimus osa-
puolien välille. Tärkeää on, että kiusattu kokee tulleensa kuulluksi asiasta 
ja tilanne käsitellään asiallisesti ja tapaamisiin varataan riittävästi aikaa. 
Mikäli näillä menetelmillä asiaan ei saada ratkaisua ja sopimusta aikaiseksi, 
kannattaa esimiehen pyytää tilanteeseen apua. Avun pyytäminen on haas-
tavissa tilanteissa hyvä idea, sillä ulkopuolinen apu tuo yleensä uuden asi-
antuntevan näkökulman tilanteen selvittämiseen. Apua tilanteeseen voi 
pyytää esimerkiksi työterveyshuollosta tai ulkopuoliselta asiantuntijalta. 
(Vartia ym. 2008, 54-55.) 
 
2.6 Työ 
Työ ja sen imu on keskeisessä osassa työssä viihtymisen kannalta. Työssä 
on samalla ongelmia, konflikteja ja kuormittavuutta sekä haasteita, mah-
dollisuuksia ja äärikokemuksia. Työn imu, työn ilo ja niin sanottu flow-tila 
kuvaavat työn positiivista vetovoimaa, jolloin työnteko on tehokasta, kes-
kittyminen vahvaa ja työ tuottaa tekijälleen onnistumisen kokemuksia. 
(Manka 2011, 142.) Hyvässä työssä työntekijällä on vaikuttamisen mahdol-
lisuuksia omaan työhönsä ja pelisääntöihin, jolloin syntyy niin sanottu työ-
hallinnan tunne, joka vähentää stressiä, sairastamisriskiä ja motivaatiopu-
laa. (Manka ym. 2007, 9.) 
 
Positiivisia asioita työssä syntyy, kun työssä on 
- loppuun suorittamisen mahdollisuus 
- keskittymisen mahdollisuus 
- selkeät tavoitteet 
- mahdollisuus saada palautetta 
- mahdollisuus hallita itse toimintaa 
(Manka 2011, 142) 
 
Työn sujuvuudella ja keskeytymättömyydellä on tärkeä osuus työhyvin-
vointiin. Hyvin organisoitu työ, toimivat prosessit ja tarkoituksenmukaiset 
työtilat ja välineet edesauttavat onnistumisen kokemuksien syntymisessä. 
Työnjaon tulee olla oikeudenmukainen ja kuormitusta tulee pyrkiä tasaa-
maan työyhteisön sisällä. Erityisesti kiireisessä työssä on tärkeää, että 
työntekijä pystyy keskittymään olennaiseen, eli itse työhön. Tämän lisäksi 
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on tärkeää, että työssä on riittävästi taukoja ja palautumisaikaa. Työaika-
joustot auttavat palautumaan kiireisistä jaksoista ja balanssi työ- ja vapaa-
ajan välillä säilyy hyvänä. (Virtanen & Sinokki 2014, 172-173.) 
 
 
Kuva 3. Henkilökohtaisen hyvinvoinnin malli (Manka 2011, 142) 
Kuvassa 3. esitellään henkilökohtaisen työhyvinvoinnin malli, joka on ja-
ettu kahdelle akselille henkilön tunteman virittyneisyyden ja mielihyvän 
mukaan. Kuvio on ellipsin muotoinen, koska mielihyvällä on suurempi pai-
noarvo, kuin virittymisellä. Perinteisesti mielihyvä-mielipaha akselia on tul-
kittu työtyytyväisyytenä. Virittyminen taas kuvaa ihmisen intensiteettiä 
työtä kohtaan. Korkea virittyminen työtä kohtaan on yleisesti positiivista, 
mutta jos se yhdistyy mielipahaan, henkilö voi kokea työssään stressiä tai 
kärsiä työholismista. Matala virittyminen ja mielipaha taas johtaa helposti 
masentumiseen, kun taas matala virittyminen yhdessä korkean mielihyvän 
kanssa voi johtaa tylsistymiseen työssä, eli haasteita ei ole riittävästi. Posi-
tiivisin tila, eli työn imu/flow-tila saavutetaan, kun mielihyvä ja työssä viih-
tyminen ovat korkeimmillaan. (Manka 2011, 142) 
 
Positiivista työn imua kuvaa kolme ominaisuutta: 
- tarmokkuus, työntekijä kokee olevansa energinen ja sinnikäs  
- omistautuminen, työn tekeminen on innostavaa, merkityksellistä ja 
työntekijä tuntee ammattiylpeyttä 
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- uppoutuminen, voimakas keskittymisen tila ja paneutuminen työhön, 
jota kutsutaan usein myös flow-tilaksi. 
(Manka 2011, 142) 
 
On huomattava, ettei työn imua ei ole mahdollista tuntea koko ajan, vaan 
työpäiviin mahtuu myös hetkiä tylsien ja vähemmän kiinnostavien työteh-
tävien parissa. Työn imulla on työn tekijään positiivisia vaikutuksia myös 
työajan ulkopuolella. Positiivisia vaikutuksia voidaan havaita esimerkiksi 
yleiseen hyvinvointiin, parisuhteeseen ja vanhemmuuteen. (Manka 2011, 
143) Tällöin työ toimii työntekijän voimavaroja kasvattavana tekijänä, eikä 
verottavana, kuten valitettavan usein nähdään.  
 
Työntekijän hyvinvoinnin kannalta on tärkeää, että hän viihtyy työssään. 
Työssä on oltava mahdollisuus kohdata muita ihmisiä, nauttia työn tulok-
sista ja kokea mielihyvää. Työssä on oltava myös riittävästi haastetta, sillä 
liian alhainen haastetaso saa ihmisen pitkästymään, jolloin on myös vaara, 
että arvostus omaa työtä kohtaan laskee. Monesti puhutaan, että työssä 
on oltava niin sanottua positiivista stressiä, joka panee ihmisen liikkeelle ja 
haastaa työntekijää riittävässä määrin. Tällaisen positiivisen stressin ai-
kana työntekijä kykenee huippusuorituksiin. Stressin ja työn vaatimuksien 
kasvaessa on kuitenkin vaara, että stressi muuttuu negatiiviseksi, jolloin 
kiire muuttuu liian kovaksi ja ulkopuolelta tai itse asetettuihin tavoitteisiin 
ei enää ylletä. Kyseessä on siis ainainen tasapainottelu positiivisen ja nega-
tiivisen stressin välillä. Kun työntekijällä on riittävästi aikaa palautua ja in-
novoida uutta, stressi on yleensä positiivista. (Manka 2011, 143-144.) 
 
Jos työhön sijoitettu panostus ja uhraukset ei tarjoa riittävästi vastinetta, 
kuten tyydytystä ja mielekästä sisältöä on vaara, että työntekijä uupuu. 
Työuupumuksen tyypillisiä oireita ovat jatkuva väsymys, kyynisyys työtä ja 
työkavereita kohtaan sekä alentunut ammatillinen itsetunto. Työuupu-
musta ehkäisee, jos työn vaatimukset ja voimavarat ovat tasapainossa. 
Voimavaroja työssä ovat esimerkiksi arvostus, esimiehen tuki, varmuus 
työstä, vaikuttamisen mahdollisuus ja työn palkitsevuus. Voimavaroja ku-
luttavat esimerkiksi työn määrällinen tai fyysinen kuormittavuus, epävar-
muus jatkumisesta, rooliristiriidat, tunteita kuormittava vuorovaikutus ja 
huono henki. Voimavarojen ja vaatimusten lisäksi työntekijän omat omi-
naisuudet, kuten persoona ja asenne vaikuttavat siihen, miten hän työs-
sään jaksaa. (Manka 2011, 142.) 
 
Organisaation rakenteellisilla piirteillä on myös vaikutus työssä jaksami-
seen. Jos organisaation rakenteessa on ongelmia esimerkiksi johtamisessa, 
töiden organisoinnissa, yhteisissä pelisäännöissä tai ihmisten tasa-arvoi-
sessa kohtelussa, on vaarana työntekijän toimintakyvyn lasku ja työssä uu-
puminen. Tärkeitä asioita työssä viihtymisen ja uupumisen välttämisen 
kannalta on, että työntekijä ymmärtää työnsä tavoitteet, saa tukea ja po-
sitiivista palautetta, hänellä on mahdollisuus oppia työssään ja hänellä on 
sananvalta ja mahdollisuus vaikuttaa siihen, miten tiimi yhdessä saavuttaa 
asetetut tavoitteet. (Manka 2011, 146.) 
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2.7 Minä itse  
Kenties haastavin työhyvinvoinnin osa-alue on työntekijä itse ja hänen 
henkilökohtainen asenteensa. Jokainen työntekijä näkee työpaikkansa eri 
tavoin omien asenteidensa kautta. Tämän lisäksi henkilön persoonallisuus, 
osaaminen sekä terveys ja fyysinen kunto vaikuttavat henkilön kokemuk-
seen työhyvinvoinnista. (Manka ym 2007, 8.) Työyhteisön ei kannata kui-
tenkaan ongelmien ilmetessä yrittää piiloutua tämän taakse, sillä vain yh-
den henkilönkin kohdalla esiintyvä ongelma vaikuttaa usein todellisuu-
dessa myös muihin työyhteisön jäseniin. 
 
Ihmisen kykyä selviytyä työelämässä ja jatkuvassa muutoksessa kuvataan 
usein termillä psykologinen pääoma. Psykologinen pääoma on yhteydessä 
siihen, miten ihminen suoriutuu työssään, miten sitoutunut ja tyytyväinen 
hän työssään on ja minkälaiset työyhteisötaidot hänellä on. Vähäisen psy-
kologisen pääoman on havaittu myös ennakoivan sairauspoissaoloja. 
(Manka 2011, 149.) 
 
Psykologinen pääoma koostuu muun muassa itseluottamuksesta, toiveik-
kuudesta, optimismista ja sitkeydestä. Voidaan todeta, että psykologinen 
pääoma vastaa kysymykseen ”kuka olet?”.  Välillisesti psykologiseen pää-
omaan vaikuttaa myönteiset tunteet, jotka edelleen vaikuttavat henkilön 
asenteisiin ja käyttäytymiseen työyhteisössä. Psykologiseen pääomaan 
kuuluu myös ajatus kehityksestä, ei pelkästään siitä, minkälainen henkilö 
on juuri nyt. (Manka 2011, 150.) 
 
Haasteissa ja niiden asettamisessa riittävän korkealle auttaa, jos ihmisen 
itseluottamus on hyvällä tasolla. Itseluottamus myös lisää motivaatiota ja 
auttaa ihmistä jatkamaan eteenpäin tilanteessa, jossa hän kohtaa ongel-
mia tai esteitä. Itseluottamukseen liittyy myös hallinnan tunne, joka esiin-
tyy kykynä selvitä erilaisista tilanteista. Itseluottamus voi olla keskittynyt 
yhteen osa-alueeseen, mutta se voi myös yleistyä, jolloin ihminen alkaa 
luottaa itseensä myös muilla osa-alueilla. Itseluottamuksen kehittymiseen 
ja vahvistumiseen liittyy suorituksista saatu palaute esimerkiksi työtove-
reilta ja esimieheltä. Tästä syystä rakentavan ja positiiviseen palautteen 
antoon kannattaa kiinnittää huomiota ja henkilö voi myös itse pyytää sitä. 
(Manka 2011, 152.) 
 
Tavoitteiden asettamisessa ja saavuttamisessa auttaa, jos ihminen on toi-
veikas. Toiveikas ihminen asettaa itselleen ja toiminnalleen tavoitteita, jo-
ten tällaisen ihmisen käskeminen tai rajoittaminen johtaa helposti turhau-
tumiseen, eikä henkilö pääse näyttämään parhaita kykyjään. Toiveikkuutta 
lisää, jos ihminen pystyy vaikuttamaan tavoitteiden asetteluun. Ihmisellä 
tulee siis olla sananvaltaa ja mahdollisuus osallistua päätöksentekoon. 
Realististen tavoitteiden asettelu ja pilkkominen sekä riittävien resurssien 
ja tuen antaminen auttavat toiveikkuuden kehittymisessä. Tärkeää on, että 
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tavoitteiden saavuttaminen on mitattavissa, jolloin onnistumiset palkitse-
vat henkilön ja työstä saadaan tärkeitä onnistumisen kokemuksia. (Manka 
2011, 154-155.) 
 
Psykologien pääoman kannalta optimismi on tärkeässä osassa. Optimisti 
ajattelee, että elämässä ja tulevaisuudessa on enemmän hyviä asioita, kuin 
huonoja asioita. Ihmisten käyttämät selitysmallit voidaan jakaa karkeasti 
kahteen osaan, optimismiin ja pessimismiin. Näiden selitysmallien avulla 
voidaan erotella, miten ihminen kokee positiivisen tai negatiivisen tapah-
tuman ja minkälaisia syitä hän tapahtumalle löytää. Optimisti pitää ongel-
mia haasteina, eikä hän hae itsestään syyllistä ongelmiin, vaan pitää niitä 
ulkopuolelta tulevina. Onnistumisen hetkellä optimisti pitää sitä omana 
menestyksenään. Optimismi on helposti itseään ruokkivaa, sillä onnistumi-
set ruokkivat itseään ja kehittävät henkilön itseluottamusta entisestään. 
Pessimistin tapauksessa tilanne on päinvastainen ja hän helposti syyttää 
itseään epäonnistumisista ja pitää niitä pysyvänä ja yleismaallisena il-
miönä. Onnistumisen hetkellä taas pessimisti ajattelee onnistumisen joh-
tuneen sattumanvaraisista ulkoisista syistä, joihin hän ei itse voinut vaikut-
taa. Pessimismi laskee henkilön itseluottamusta ja hän passivoituu helposti 
ja saa hänet välttelemään haastavia työtehtäviä. (Manka 2011, 157-159.) 
 
Optimismia voidaan lisätä niin yksilö- kuin ryhmätasolla, erilaisilla optimis-
tisuutta tukevilla ajatusmalleilla. Tällaisia positiivisia malleja ovat esimer-
kiksi menneisyyden armollinen tulkinta, nykyisyyden hyväksyminen sellai-
sena kuin se on ja tulevaisuuden mahdollisuuksien ja parannusten etsintä. 
Positiiviset ajattelumallit ja toimintaperiaatteet ovat itseään ruokkivia, ku-
ten ovat vastaavasti myös negatiiviset mallit. Tästä syystä työyhteisön tulisi 
ruokkia positiivista ja optimistista ajattelutapaa, sillä tällaisella tavalla hy-
viä vaikutuksia koko työyhteisöön. (Manka 2011, 160-161.) 
 
Yksilön sitkeydellä on kaksi puolta: lannistumattomuus, eli epäonnistumi-
sista huolimatta jaksetaan aloittaa alusta ja yrittää uudelleen sekä jousta-
vuus, joka tarkoittaa yksilön sopeutumiskykyä muutoksiin. Joustavuutta 
voidaan työpaikalla lisätä esimerkiksi luottamusta, avoimuutta ja läpinäky-
vyyttä kehittämällä. Sitkeyttä voidaan kehittää mahdollisten riskien ehkäi-
syllä ja esteisiin varautumalla sekä vaikuttamalla vastoinkäymisten tulkin-
taan siten, ettei vastoinkäymisiä tarvitse pelätä. (Manka 2011, 161-162.) 
 
Yksilön hyvinvoinnin ja työssä jaksamisen kannalta on tärkeää, että yksilö 
voi vaikuttaa työn suunnitteluun ja päätöksentekoon. Tämä työhön vaikut-
tamisen ja hallinnan tunne on tärkeää, eikä työ ole tällöin niin sanotusti 
pakkotahtista. Yksilön jaksamisen kannalta myös esimiehen ja työyhteisön 
tuki, varmuus työn jatkumisesta ja mahdollisuus oppia ja kehittyä työssä 
ovat ensiarvoisen tärkeitä. Näiden voimavaratekijöiden kautta työn imu on 
mahdollista, työhön on helppo sitoutua ja työntekijä pystyy nauttimaan ja 
olemaan ylpeä työstään. (Virtanen & Sinokki 2014, 190.) 
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3 TYÖHYVINVOINTI JA TUOTTAVUUS 
Työn tuottavuudesta puhuttaessa tarkoitetaan siihen asetettujen panos-
ten ja saatujen tuotosten välistä suhdetta. Työn tuottavuus on viime vuo-
sikymmeninä ollut jatkuvassa nousussa. Osan tuottavuuden kasvusta selit-
tää se yksinkertainen tekijä, että monelta toimialalta ollaan siirrytty tuot-
tavimmille aloille, mutta myös alojen sisällä tapahtuu jatkuvaa tuottavuu-
den kasvua. Kansantaloudessa työn tuottavuutta mitataan yleisesti brut-
tokansantuotteen ja työtuntien suhteella. Tämä tarkoittaa sitä, että mitä 
vähemmän työhön käytetään aikaa ja mitä enemmän bruttokansantuote 
kasvaa, sen tuottavampaa työ on. Esimerkiksi Suomessa elintaso on kasva-
nut sadassa vuodessa 13-kertaiseksi, vaikka työtuntien määrä on laskenut. 
Työtä tehdään siis yhä tehokkaammin ja kehittyneemmillä menetelmillä, 
joten samassa sadassa vuodessa työn tuottavuus on kasvanut 14-ker-
taiseksi, joka on mahdollistanut elintason rajun kasvun. (Kehusmaa 2011, 
76.) 
 
3.1 Työhyvinvoinnin mittarit 
Työhyvinvointia ja sen kehittymistä seurataan erilaisin mittauksin. Mit-
tauksien avulla on tarkoitus saada selville, missä on kriittisimmät ja eniten 
huomiota vaativat kohdat. Mittauksen tarkoituksena on siis selvittää, mi-
ten hyvin henkilöstö viihtyy työssään ja miten asioita voitaisiin kehittää. 
Arvokkainta tietoa mittauksissa on niin sanottu ennaltaehkäisevä tieto, 
jonka avulla asioihin voidaan puuttua varhaisessa vaiheessa, ennen kuin 
ongelmat ovat ehtineet kasvaa isoiksi. Mitä tuoreempaa ja reaaliaikaisem-
paa tietoa työhyvinvoinnista on tarjolla, sitä paremmin sitä voidaan hyö-
dyntää kehittämisen ja päätöksenteon tukena. Pelkät esimiesten ja johdon 
näkemykset työhyvinvoinnin tasosta eivät riitä ja siitä syystä koko henki-
löstön näkemystä tarvitaan oikeansuuntaisten päätöksien aikaansaa-
miseksi. (Suonsivu 2014, 97.) 
 
Yksittäisen mittauksen jälkeen on tärkeää, että mittauksilla on jatkumoa, 
jolloin voidaan varmistua kehitystoimenpiteiden oikeasuuntaisuudesta ja 
siitä, onko asetetut tavoitteet saavutettu. Tällä tavoin voidaan selvittää toi-
menpiteiden vaikuttavuutta, mihin suuntaan työyhteisössä ollaan me-
nossa ja mitä tulisi ensisijaisesti kehittää. Työhyvinvoinnin mittauksien tu-
lisi pääosin olla ennakoivia, jolloin ongelmiin voidaan puuttua ajoissa. Olisi 
hyvä, jos mittareita voidaan luoda yhdessä henkilöstön kanssa, jolloin mi-
tattavat asiat ovat oikeita ja tärkeitä. Myös henkilöstön sitoutuminen ja 
mielenkiinto mittaamiseen on parempi, kuin jos mittarit annetaan ”yl-
häältä käsin”, eikä niihin pystytä vaikuttamaan. (Suonsivu 2014, 98.) 
 
Vaikka työhyvinvoinnin mittaamisessa tulee pyrkiä ennalta ehkäisevään 
toimintaan, on tärkeää seurata myös reagoivia mittareita. Näiden avulla 
saadaan tärkeää tietoa, mitä organisaatiossa on tapahtunut ja voidaan 
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myös arvioida kehitystoimenpiteiden vaikuttavuutta. Organisaatiot seu-
raavat useasti esimerkiksi seuraavia reagoivia mittareita: 
- reklamaatiot 
- viranomaisten huomautukset 
- henkilöstön määrä, ikärakenne, sukupuoli- ja työsuhdejakauma 
- henkilöstön vaihtuvuus 
- henkilöstön osaamisprofiili 
- sairauspoissaolot 
- pitkät/lyhyet poissaolot 
- ylityömäärät 
- tapaturmat ja ammattitaudit 
- eläkkeelle jäänti 
(Suonsivu 2014, 97.) 
 
3.2 Työhyvinvoinnilla tuottavuutta 
Vaikka työhyvinvoinnilla ja tuottavuudella on useiden tutkimuksien mu-
kaan selkeitä yhteyksiä, on näillä kahdella myös ristiriitoja etenkin mittaa-
misen osalta. Työn tuottavuuteen vaikuttaa useat osatekijät monimutkai-
sella tavalla, eli tuottavuus on melko helppo mitata, mutta voi olla vaikea 
todentaa, mistä osatekijöistä muutos on peräisin. Toinen ongelma liittyy 
työhyvinvoinnin haastavaan luotettavaan mittaukseen. Ilman luotettavaa 
mittaustulosta, on vaikea luoda selkeitä mittareita, joilla asiaa pystytään 
seuraamaan ja tarkistelemaan riittävän tarkasti. Yksi tärkeä seikka on myös 
työhyvinvointitoimintaan sijoitettujen tuottojen usein hyvin pitkä realisoi-
tumisaika. Vaikutukset työn tuottavuuteen voivat siis olla nähtävissä vasta 
hyvin pitkällä tulevaisuudessa, joka on haastava tilanne nykyajan kvartaa-
leissa elävissä organisaatioissa. (Kehusmaa 2011, 81.) Organisaation tulok-
sellisuuden kannalta on tärkeää mitata olemassa olevien kannustimien ja 
palkitsemisen toimivuus, henkilöstön hyvinvoinnin ja kuormittumisen taso 
sekä organisaation voimavarojen arviointi ja seuranta. (Suonsivu 2014, 98.) 
 
3.3 Investointi työhyvinvointiin 
Tutkimustiedot monista eri tutkimuksista osoittavat, että työhyvinvointiin 
ja ihmisiin tehdyt investoinnit tuottavat voittoa samalla tavalla, kuin muut-
kin investoinnit. Työterveyslaitoksen mukaan noin puolet hyödyistä saa-
daan laskeneista poissaolokustannuksista, työtapaturmien kustannuksista 
ja työkyvyttömyyseläkekustannuksista. Toinen puoli kokonaishyödystä 
saadaan parantuneesta työn tuottavuudesta.  Tutkimukset osoittavat, että 
henkilöstön hyvinvoinnilla ja yrityksen taloudellisella menestyksellä on 
selvä yhteys. Joidenkin laskelmien mukaan yritykset voivat saada työhyvin-
vointiin investoidut rahat jopa 10-20 kertaisena takaisin. On kuitenkin huo-
mattava, että työhyvinvointiin investointi on pitkän tähtäimen toimintaa, 
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joista ei pidä odottaa pikavoittoja. Investoimalla työhyvinvointiin yritys ra-
kentaa itselleen kestävää tuloskehitystä, joka kantaa hedelmää vuosien 
saatossa ja jonka varaan yrityksen pitkän tähtäimen uudistumis- ja kilpai-
lukyky rakentuu. (Kehusmaa 2011, 81.) 
 
Nykyajan yritykset kyllä panostavat työhyvinvointiin, mutta valitettavan 
usein tuloksia tarkastellaan ainoastaan sairauspoissaolojen ja eläkekustan-
nuksien kautta, jotka toki monessa yrityksessä ovatkin merkittävä me-
noerä. Näitä tutkiskelemalla päästään näkemään mitä yrityksessä on jo 
mahdollisesti tapahtunut, mutta muuta ne eivät juuri kerro. Vaikeampaa 
onkin mitata miten kohentunut työhyvinvointi vaikuttaa tulokseen työn 
tuottavuuden ja laadun parantumisen sekä lisääntyneiden innovaatioiden 
ja parantuneen asiakaspalvelun kautta. (Kehusmaa 2011, 82.) 
 
Vaikka työhyvinvoinnin ja tuottavuuden yhteyttä voi olla haastavaa mitata 
ja saattaa näkyväksi, osoittavat silti eri tutkimukset näiden kahden välille 
selkeän yhteyden. Esimerkiksi henkilöstötyytyväisyys korreloi vahvasti 
asiakastyytyväisyyden kanssa. Johtaminen taas korreloi puolestaan henki-
löstötyytyväisyyden kanssa, joka korreloi suoraan edelleen tuottavuuteen. 
(Kehusmaa 2011, 83.) 
 
Lukuisat tutkimukset osoittavat työhyvinvoinnin ja tuottavuuden selkeän 
yhteyden. On siis tärkeää, että työhyvinvointia seurataan aktiivisesti ja sillä 
on koko selkeä rooli koko organisaation toiminnassa, sen arvoissa, visiossa 
sekä strategiassa. Pelkkä työhyvinvoinnin seuraaminen ei kuitenkaan riitä, 
vaan sitä tulee myös kehittää jatkuvasti vastaamaan alati muuttuvaa tilan-
netta ja työyhteisön tarvetta.  
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4 TYÖHYVINVOINNIN KEHITTÄMINEN 
Työhyvinvoinnin kehittäminen on yhä useamman organisaation tärkeä ke-
hittämiskohde. Työhyvinvointia kehittämällä pyritään siihen, että ihmiset 
viihtyvät työssään, joka välillisesti tai välittömästi antaa organisaatiolle ta-
loudellista hyötyä. Työhyvinvointia kehittämällä voidaan tutkitusti saada 
taloudellista hyötyä esimerkiksi sairauspoissaolojen pienentyessä ja ennen 
aikaisten eläköitymisten vähetessä. Samalla organisaation työviihtyvyyden 
lisääntyminen johtaa henkilöstön vaihtuvuuden vähentymiseen ja tuotta-
vuuden kasvuun. (Kauhanen 2016, 63.) Työhyvinvointia kannattaa lähteä 
kehittämään ottamalla koko henkilöstö mukaan kehittämistyöhön. Fokus 
kannattaa suunnata asioihin, jotka voivat lisätä työhyvinvointia, eikä niin-
kään siihen, mikä on huonosti tai vialla. (Manka ym. 2007, 28.) 
 
 
Perinteisesti työhyvinvoinnin kehittämiseen lähdetään organisaation nyky-
tilan tarkastelun kautta. Ensiksi tarkastellaan minkälainen organisaation 
strategia ja kulttuuri on. Tämän jälkeen selvitetään henkilöstörakenne- ja 
strategia. Kolmanneksi selvitetään, mikä on organisaation työhyvinvoinnin 
nykytila. Neljännessä vaiheessa on syytä käydä läpi minkälaisia suunnitel-
mia ja toimenpideohjelmia lainsäädäntö edellyttää ja täytetäänkö tällä 
hetkellä sen vaatimukset. (Kauhanen 2016, 63.) 
 
4.1 Organisaation strategia ja kulttuuri 
Organisaation strategia on tietoinen valinta, jonka avulla organisaatio va-
litsee toimintaympäristönsä, sopeutumalla ja muokkaamalla sitä. Strate-
gian laadinnassa yrityksen hallitus ja ylin johto ovat keskeisessä roolissa. 
Strategioita laaditaan nykyisin lyhyelle aikavälille esimerkiksi 3 tai 4 kuu-
kautta sekä pitkän aikavälin tavoitteille esimerkiksi 3 tai 4 vuotta. Strate-
giatyössä käytetään erilaisia työkaluja strategian koostamisessa ja muok-
kauksessa. Nämä työkalut voidaan jakaa neljään pääryhmään: työkalut te-
hokkuuden parantamiseksi (esim. SWOT, Balanced scorecard), työkalut 
uuden luomiseksi (esim. skenaariotyöskentely, co-creation), työkalut re-
surssien kehittämiseksi (esim. benchmarkin, oppiva organisaatio) ja työka-
lut asemointiin (esim. PESTEL -analyysi, riskianalyysi) (Kauhanen 2016, 64-
65.) 
 
Organisaatiokulttuuri on hyvin tärkeä ja keskeinen organisaation sisäinen 
tekijä. Organisaation kulttuuri on muovautunut ja kehittynyt vuosien saa-
tossa ainutlaatuiseksi kokonaisuudeksi ja ilman sen tuntemista on vaikea 
ymmärtää organisaatiossa toimivien ihmisten tuntemuksia. Kulttuurin 
muodostumiseen vaikuttaa vahvasti organisaation historia ja omistus-
pohja. Organisaatiokulttuurin muuttaminen on haastavaa ja aikaa vievää 
työtä ja se vaatii mittavia ponnisteluja ylimmältä- ja keskijohdolta. Huo-
nossa tapauksessa organisaation kulttuuri on sen kehittymisen este, kun 
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taas parhaimmillaan innovatiivinen ja joustava organisaatiokulttuuri toimii 
päinvastoin ja on vahva kilpailuetu. (Kauhanen 2016, 65-66.) 
 
4.2 Henkilöstöstrategia 
Organisaation henkilöstöstrategialla pyritään varmistumaan, että sillä on 
sopiva henkilöstörakenne, oikeanlaista osaamista ja tilanteeseen sopiva 
palkitsemisjärjestelmä. Näiden osa-alueiden avulla organisaatio pyrkii saa-
vuttamaan asetetun suoritustason ja menestyksen. Henkilöstöstrategian 
muotoilu aloitetaan selvittämällä millä osa-alueella on eniten haasteita. 
Haasteet voivat olla esimerkiksi siinä, ettei organisaatio jostain syystä 
löydä tai pysty rekrytoimaan haluamaansa henkilöstöä, henkilöstön osaa-
minen, työkyky tai motivaatio on alhainen, eläköityminen on suurta, työil-
mapiiri on huono tai henkilöstön liikkuvuus organisaation sisällä on liian 
pientä. Tyypillisesti haasteista valitaan kaksi tai kolme, joille aletaan suun-
nitella toimenpiteitä. (Kauhanen 2016, 70-71.) 
 
Henkilöstöstrategian laatiminen aloitetaan henkilöstörakenteen analyy-
sillä, jossa selvitetään henkilöstön ikäjakauma. Myös henkilöstön sukupuo-
lijakauma on syytä käydä tässä vaiheessa läpi. Henkilöstön koulutusra-
kenne tulee myös käydä läpi, kuten myöskin henkilöstön palveluksessa 
oloaika. Myös henkilöstön muut piirteet, kuten tiedot ja taidot, kokemus 
ja kehittymiskyky, arvot ja asenteet, motivaatio ja suoritustaso, sitoutunei-
suus ja vaihtuvuus on syytä selvittää. (Kauhanen 2016, 71-72.) 
 
4.3 Työhyvinvoinnin nykytilan analysointi 
Henkilöstörakenteen analyysin jälkeen selvitetään organisaation työhyvin-
voinnin nykytila, joka tyypillisesti suoritetaan työtyytyväisyysmittauksilla ja 
-tutkimuksilla. Tarvittaessa on suositeltavaa myös haastatella henkilöstön 
edustajia, jotta saadaan tarkka kuva heidän ajatuksista, motivaatiosta ja 
odotuksista. (Kauhanen 2016, 71.) Työtyytyväisyysmittauksia suoritetaan 
tyypillisesti kerran vuodessa, mutta näiden kyselyiden yksi ongelma on tu-
loksien kunnollisen analysoinnin puute, jolloin henkilöstö kokee, ettei hei-
dän palautteeseensa reagoida. Tämä puolestaan johtaa jatkossa heikenty-
neeseen vastausaktiivisuuteen. (Kauhanen 2016, 74-75.) 
 
Henkilöstötyytyväisyyden lisäksi on syytä tutkia henkilöstön vaihtuvuutta. 
Liian pieni vaihtuvuus helposti jäykistää organisaatiota, kun luontaisia 
mahdollisuuksia vaihtaa työnkuvaa tai organisaatiorakennetta. Liian suuri 
vaihtuvuus taas kuluttaa organisaation resursseja rekrytoinneissa ja pereh-
dyttämisessä. Optimaalinen vaihtuvuus on tyypillisesti luokkaa 5-10% hen-
kilöstön kokonaismäärästä. Henkilöstön vaihtuvuudessa on tärkeää selvit-
tää ketkä lähtevät ja miksi. Monesti henkilöt jättävät organisaation esimer-
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kiksi huonon johtamisen/esimiestyön takia tai mielenkiintoisten ja haas-
teellisten tehtävien puuttuessa. Vastaavasti näiden vastakohdat, eli hyvä 
johtaminen/esimiestyö, hyvät kehittymismahdollisuudet, kannustava or-
ganisaatiokulttuuri, kannustava ja oikeudenmukainen palkkausjärjestelmä 
sekä panostukset työhyvinvointiin ovat omiaan hillitsemään henkilöstön 
lähtöhaluja. (Kauhanen 2016, 75-77.) 
 
Sairauspoissaolot toimivat myös perinteisenä työhyvinvoinnin indikaatto-
rina. Sairauspoissaolojen määrät ovat vahvasti riippuvaisia toimialasta. Asi-
antuntijatehtävissä poissaoloprosentit ovat tyypillisesti alhaisempia, kuin 
esimerkiksi suorittavan työn tekijöillä. Tyypillisesti yksi sairauspoissaolo-
päivä maksaa työnantajalle sekä suoraan, että välillisesti yhteensä noin 
300-350€. Sairauspoissaolojen lisäksi on syytä selvittää työtapaturmien 
määrä ja sopivilla kannustimilla ja toimivilla tiloilla pyrkiä luomaan entistä 
turvallisempi työpaikka, jossa työtapaturmia sattuu mahdollisimman vä-
hän. Monessa ammatissa toimialasta riippuen esiintyy ammattitauteja, joi-
den esiintyvyyttä ja kustannuksia organisaation tulee seurata. (Kauhanen 
2016, 77-78.) 
 
Yksi seurattava tekijä on henkilöstön eläköitymisikä. Tällä hetkellä van-
huuseläkkeelle jäädään keskimäärin 63 vuoden iässä ja työkyvyttömyys-
eläkkeelle 52 vuoden iässä. Eläkevakuutusyhtiöille ennen aikaiset eläköity-
miset ovat suuri menoerä, joten ne tarjoavat keskisuurille ja isoille yrityk-
sille porkkanaa, jossa työkykyyn ja -hyvinvointiin panostavat yritykset saa-
vat alennusta TyEL-vakuutusmaksuistaan.  (Kauhanen 2016, 79.) 
 
4.4 Lainsäädäntö ja toimenpidesuunnitelmat 
Työlainsäädäntö edellyttää yli 20 hengen yrityksiltä seuraavia toimenpide-
suunnitelma: henkilöstö ja koulutussuunnitelma, tasa-arvosuunnitelma, 
työsuojelun suunnitelma, yhdenvertaisuussuunnitelma ja toimintasuunni-
telma työterveyshuollosta. Nämä suunnitelmat toimivat hyvänä pohjana 
organisaation henkilöstöjohtamisessa ja kehittämisessä ja oikein hyödyn-
nettynä ne tuottavat lisäarvoa monella sektorilla esimerkiksi auttamalla 
ennakointia, lisäämällä yrityksen sisäistä tiedonkulkua sekä lisäämällä työ-
hyvinvointia ja tuottavuutta. (Kauhanen 2016, 80-81.) 
 
Lain mukaan henkilöstö- ja koulutussuunnitelmasta tulee ilmetä ainakin 
seuraavat asiat: 
- yrityksen henkilöstön rakenne ja määrä sekä toteutuneiden määräai-
kaisten sopimuksien määrä ja arvio näiden kehittymisestä 
- periaatteet erilaisten työsopimuksien käytöstä 
- yleiset periaatteet ikääntyneiden ja työkyvyttömyysuhan alaisten työn-
tekijöiden työkyvystä huolehtimisesta 
- arvio koko henkilöstön ammatillisesta osaamisesta sekä arvio osaami-
sessa tapahtuvasta muutoksesta ja tähän perustuva vuosittainen hen-
kilöstöryhmittäinen suunnitelma 
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- seurantamenettelyt 
(Kauhanen 2016, 81.) 
 
Tasa-arvosuunnitelman tulee sisältää vähintään selvitys työpaikan tasa-ar-
votilanteesta, työtehtävistä sekä niihin liittyvistä palkoista ja palkkaeroista, 
suunnitellut toimenpiteet tasa-arvon edistämiseksi sekä arvio aiemmin to-
teutetuista toimenpiteistä ja niiden tuloksista. (Kauhanen 2016, 83.) Jokai-
sella työnantajalla on lain mukainen velvollisuus edistää tasa-arvoa työelä-
mässä muun muassa seuraavilla tavoilla: 
- toimia siten, että avoinna oleviin tehtäviin hakeutuisi sekä miehiä että 
naisia 
- edistää tasapuolista sijoittautumista eri tehtäviin 
- tarjota yhtäläiset mahdollisuudet uralla etenemiseen 
- edistää tasa-arvoisia työehtoja, erityisesti palkkauksessa 
- kehittää työoloja naisille ja miehille sopiviksi 
- helpottaa työ- ja perhe-elämän yhteensovittamista 
- pyrkiä ennalta ehkäisemään sukupuoleen perustuvaa syrjintää 
(Kauhanen 2016, 82.) 
 
Työsuojelun toimintaohjelma kuvaa miten työnantaja edistää turvalli-
suutta, terveellisyyttä ja ylläpitää työntekijöiden työkykyä. Työterveys-
huollon toimintasuunnitelma laaditaan yhteistyössä työterveyshuollon 
palveluntuottajan kanssa ja siinä kuvataan, miten työterveyshuolto orga-
nisaatiossa järjestetään. Vuonna 2015 voimaan astunut yhdenvertaisuus-
lain mukaan julkisten organisaatioiden ja yli 30 henkeä työllistävien orga-
nisaatioiden on laadittava yhdenvertaisuussuunnitelma. Yhdenvertaisuus-
suunnitelmassa kuvataan miten organisaatio edistää yhdenvertaisuutta. 
Suunnitelma voi olla erillinen tai se voi olla esimerkiksi osa tasa-arvosuun-
nitelmaa. (Kauhanen 2016, 83-84.) 
 
4.5 Kehittämisen toimenpidetasot 
Työhyvinvoinnin kehittämistä voidaan tarkastella kolmen tason kautta: yk-
silötaso, organisaatiotaso ja yhteiskunnan taso. Yksilöllä on viime kädessä 
vastuu omasta hyvinvoinnistaan ja henkilön tulisikin olla aktiivinen toimija 
vähintään itsensä suhteen. Yksilö voi vaikuttaa huomattavasti omaan ja 
koko työyhteisönsä hyvinvointiin esimerkiksi seuraavia seikkoja huomioi-
malla ja seuraamalla:  
- asenne (itseensä ja muihin nähden) 
- ajantasaiset tiedot ja taidot 
- työn ja muun elämän yhteensovittaminen 
- riittävä liikunta ja lepo 
- terveelliset elintavat 
- positiivinen suhtautuminen työyhteisön kehittämiseen 
(Kauhanen 2016, 87-88.) 
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Vaikka yksilöllä on viimekädessä vastuu edellä mainituista seikoista, on 
huomattava, että monessa näistä asioista työnantaja voi tukea ja edesaut-
taa positiivisen lopputuleman syntymisessä.  
 
Organisaatiotasolla voidaan tehdä huomattava määrä asioita, joiden avulla 
työhyvinvointia voidaan lisätä ja kehittää. Keskeisimpiä asioita, joihin or-
ganisaatiotasolla voidaan vaikuttaa, ovat esimerkiksi: 
- mielenkiintoiset ja sopivan haasteelliset työtehtävät 
- joustavat työajat 
- sairauspoissaolojen seuranta, analysointi ja vaikuttaminen 
- kannustava työilmapiiri 
- hyvä johtaminen 
- fyysisen ja psyykkisen kunnon ylläpidon tukeminen 
- laaja työterveyshuolto 
- yksilölle sovitetut työsuhteen ehdot 
- terveysneuvontapalvelut 
(Kauhanen 2016, 89.) 
 
Yksilö- ja organisaatiotason kehittämistoimenpiteiden menestymisen 
taustalla on näiden kahden yhteensovittaminen. On myös huomioitava, 
että organisaatio koostuu yksilöistä, joten se on osiensa summa. Tässä 
mielessä molempien osapuolien yhteistyö ja kahdensuuntainen dialogi on 
ensiarvoisen tärkeää. Ilman osapuolien yhteistyötä parhaimmatkaan aiko-
mukset tai kehittämishankkeet eivät johda erinomaisiin tuloksiin. 
 
Yksilön ja organisaation lisäksi myös yhteiskunnalla on oma panoksensa 
työhyvinvoinnin kehittämisessä ja vaalimisessa. Yhteiskunta voi auttaa 
molempia osapuolia ainakin seuraavilla tavoilla: 
- kouluttautumismahdollisuuksien tukeminen 
- työvoiman kysynnän ja tarjonnan kohtaamisen kehittäminen 
- tasokas terveydenhuolto 
- kannustava ja yhteiskuntaan sopiva verotus, sosiaaliturva- ja eläkejär-
jestelmä 
- kehittyneet ammattinvalinnanohjauspalvelut myös ammatin vaihtajille 
(Kauhanen 2016, 94.) 
 
Edellä mainittujen asioiden lisäksi yhteiskunta tukee ja kehittää työhyvin-
vointia myös aiemmin tarkemmin eriteltyjen lainsäädännöllisten työkalu-
jen kautta. Nämä lait ja asetukset ovat omiaan tukemaan terveellistä, tur-
vallista, tasa-arvoista ja tasavertaista työelämää kaikissa organisaatioissa.  
 
Kehittämisen kannalta on keskeistä, että organisaatiossa ymmärretään yk-
silöiden ja yhteisön tehtävät ja se, mitä ja miksi asioita tehdään sekä ke-
nelle. Nämä yhteiset päämäärät helpottavat ja mahdollistavat toiminnan 
kehittämisen. Tärkeää on, että aika ajoin organisaatiossa tarkastellaan, mi-
ten olemassa olevat ohjeistukset ja työskentelytavat tukevat toimintaa ja 
ovatko ne ajan tasalla, eli palvelevatko ne tarkoitustaan. Samalla on syytä 
käydä läpi myös koko toimintaympäristö ja selvittää, mitkä asiat ovat 
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muuttuneet ja miten. Ajantasaiset ohjeistukset ja yhteiset toimintatavat 
mahdollistavat mukautuvan organisaation ja vähentävät kitkaa työtehtä-
vien suorittamisessa ja työyhteisön sisällä. (Työterveyslaitos , n.d.b.) 
 
4.6 Työhyvinvoinnin toimijat 
Työpaikoilla työhyvinvointia kehittävät organisaation johto, esimiehet ja 
työntekijät. Näillä toimijoilla on kaikilla hieman erilaiset tavoitteet, vaikka 
työhyvinvoinnin kehittäminen onkin kaikkien yhteinen tavoite. Johto on 
erityisen kiinnostunut siitä, että asetetut tulostavoitteet saavutetaan ja 
työhyvinvoinnin kehittämisen edellytykset ovat riittävän hyvällä tasolla. 
Työntekijöitä lähellä olevat esimiehet pyrkivät huolehtimaan työntekijöis-
tään ja näin edesauttavat johdon asettamien tavoitteiden saavuttamista. 
Työntekijöiden rooli työhyvinvoinnin kehittämisessä on varsin keskeinen. 
Se ei tarkoita sitä, että työhyvinvointi on suora seuraus onnistuneille rek-
rytoinneille, vaan sitä, että jokaisen työntekijän tulee olla kiinnostunut 
omasta hyvinvoinnistaan ja tuoda esille toimintaympäristössään havaitse-
mansa epäkohdat. Nämä epäkohdat voivat olla esimerkiksi työsuojelullisia 
epäkohtia fyysisellä tai henkisellä tasolla. Jokaisella työyhteisön jäsenellä 
on myös oma vastuunsa huolehtia muiden jäsenten hyvinvoinnista ja pyr-
kiä toimimaan siten, että työyhteisössä kaikilla on hyvä olla. (Manka ym. 
2007, 12.) 
 
Lakisääteisen työterveyshuollon tavoitteena on varmistaa, että työympä-
ristö on terveellinen ja turvallinen, työyhteisö on toimiva, ehkäistä työpe-
räisiä sairauksia sekä edistää ja ylläpitää työntekijöiden työ- ja toimintaky-
kyä. Työterveys seuraa näiden tavoitteiden toteutumista esimerkiksi teke-
mällä työpaikkaselvityksiä ja terveystarkastuksia sekä ohjaamalla ja neuvo-
malla työnantajia ja työntekijöitä mahdollisista työhön liittyvistä vaaroista 
tai haitoista. Työterveyshuollon toteutumista valvoo työsuojelupiirit. 
(Manka ym. 2007, 12-13.) 
 
Vähintään 20 hengen työpaikoilla tulee olla työntekijöistä, toimihenkilöistä 
ja työnantajan edustajista koostuva työsuojelutoimikunta. Työntekijät va-
litsevat keskuudestaan työsuojeluvaltuutetun ja kaksi varavaltuutettua. 
Työsuojeluvaltuutetulla on työsuojelutoimikunnan kokouksissa läsnäolo ja 
puheoikeus. Toimikunnan on tarkoitus valvoa työsuojelun toimintaa orga-
nisaatiossa ja antaa työnantajalle esityksiä työolojen parantamiseksi, työ-
terveyshuollon ja työsuojelukoulutuksen kehittämiseksi ja työn opastuk-
sen parantamiseksi. Työsuojelutoimikunta osallistuu myös työkykyä ylläpi-
tävän toiminnan järjestämiseen yhdessä työnantajan kanssa. (Manka ym. 
2007, 12-13.) 
 
Edellä mainittujen toimijoiden lisäksi organisaatioiden työhyvinvointia 
ovat mukana kehittämässä monet ulkopuoliset tahot. Tällaisia ovat esi-
merkiksi erilaiset toiminta-, liikunta- ja virkistystilaisuudet, valmennus- ja 
luennointipalvelut, coaching- ja mentorointipalvelut ja työhyvinvoinnin 
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mittaus- ja kehittämispalvelut. Näiden lisäksi erilaisia toimijoita on nykyisin 
saatavilla hyvin laajalla rintamalla ja mitä moninaisempia tuotteita ja pal-
veluita myydään työhyvinvoinnin kehittämisen nimissä. Keinoja ja apuja 
työhyvinvoinnin kehittämiseksi on siis hyvin tarjolla ja työnantajan punta-
roitavaksi lähinnä jääkin, minkä toimijan tuote tai palvelu sopii heidän tar-
peisiinsa ja lisää työhyvinvointia konkreettisesti ja myös pitkällä täh-
täimellä. 
 
Työhyvinvoinnin kehittämistä ja sen toimia suunnitellessa tulee nykytilan 
lisäksi ottaa huomioon myös työn tulevaisuus. Minkälaiseksi työ itsessään 
muuttuu, miten esimerkiksi tekniikka, automaatio ja tekoäly kehittyvät, 
miten asiakaskunta ja kilpailutilanne muuttuvat sekä tärkeimpänä, miten 
organisaation työntekijät muuttuvat lähitulevaisuudessa. Tämä muutos ei 
tapahdu pelkästään uusien työntekijöiden ja uusien sukupolvien kautta, 
vaan myös organisaation olemassa oleva henkilöstö muuttuu ajan saa-
tossa. On tärkeää, että organisaatio pysyy mukana muutoksessa ja kehittää 
toimintaansa jatkuvasti. Näin vältytään siltä, että organisaation toiminta-
tavat ja kulttuuri jäävät ajastaan jälkeen ja näyttäytyvät jäsenilleen ja si-
dosryhmille auttamattoman vanhanaikaisina.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
29 
 
 
 
5 TYÖN TULEVAISUUS 
Työ ja työyhteisöt muuttuvat ja kehittyvät jatkuvasti. Muutokseen vaikut-
tavat monet eri seikat, mutta yksi selkeästi havaittava tekijä on sukupol-
vien mukanaan tuomat tyypilliset piirteet. Jotkin sukupolvet tuovat muka-
naan isompia muutoksia ja toiset taas tyytyvät vähempään tai ovat näky-
mättömämpiä. Ensimmäinen suuri muutos tai murros tapahtui 1960- ja 
1970-luvuilla, jolloin sodan ja pula-ajan sukupolvi loi työelämän pelisään-
nöt. Seuraava niin sanottu hiljainen vallankumous tapahtui 1975 ja 2005 
välisenä aikana, jolloin organisaatioissa painotettiin voimakkaasti osaami-
sen ja kehittämiseen ja tiimi- ja prosessiajattelu levisi laajasti ja sai kanna-
tusta osakseen. Seuraava suuri murros, eli sukupolvi Y:n esiinmarssi on jo 
käynnissä. Eri lähteissä arvioidaan, että vuonna 2020 puolet työväestöstä 
on sukupolvi Y:n edustajia, eli niin sanottuja milleniaaleja. (Kehusmaa 
2011, 97.) 
 
Myös robotiikka ja tekoäly tulevat jatkossa muuttamaan työtä. Robotiikan 
ja automaation hoitaessa ”raskaimmat työt” niin fyysisellä kuin laskennal-
lisella sektorilla ihmisen rooli työssä muuttuu itsenäisemmäksi ja vastuul-
lisemmaksi.(EVA -raportti, 60.) Perinteiset organisaatioissa käytetyt toi-
mintatavat, kuten esimerkiksi vuosibudjetit ja strategiatyö korvaantuvat 
ketterämmillä malleilla, joissa mittareita ja analytiikka seurataan ja ennus-
tetaan lennosta. Työn muuttuessa yhä itsenäisemmäksi ja työntekijän pää-
täntävallan kasvaessa organisaatioissa korostuu sen ydin, eli arvot ja kult-
tuuri. Tämän ytimen avulla muuten hyvin vapaasti toimivat työntekijät si-
toutuvat organisaatioon ja työskentelevät kohti yhteistä päämäärää. (EVA 
-raportti, 62.) 
 
5.1 Milleniaalit työelämässä 
Y-sukupolvea, joita myös monesti kutsutaan mileniaaleiksi, on tutkittu pal-
jon ja heidän tulostaan työelämään ollaan monta mieltä. Toiset organisaa-
tiot valmistautuvat milleniaalien tuloon, toiset näkevät, että milleniaalit 
vain sopeutuvat organisaatioihin. (Piha & Poussa 2012, 10.) Don Tapscot 
määrittelee milleniaalien syntymävuosiksi välin 1978-1998, mutta muita-
kin määritelmiä on. Keskeistä tälle sukupolvelle ovat kuitenkin seuraavat 
ominaisuudet: (Piha & Poussa 2012, 27.) 
- vaativuus 
- itsekeskeisyys 
- kärsimättömyys 
- vapauden rakastaminen 
- mielihyvän etsiminen 
- arvoherkkyys 
- aktiivinen osallistuminen  
- yhteistyökykyisyys 
- uuden teknologian taitava hyödyntäminen 
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(Kehusmaa 2011, 96.) 
 
Ominaisuuksia tutkiessa voimme helposti huomata, että tulevat sukupol-
vet vaativat erilaista johtamista aiempiin verrattuna. Y-sukupolven odo-
tukset johtamiselle voidaan tiivistää neljään perusasiaan. Ensimmäinen 
näistä on niin sanotut raamit, eli tiukka hierarkia ja käskyttäminen ovat 
menneisyyden johtamista, mutta työllä tulee kuitenkin olla selkeät sovitut 
ja määritellyt puitteet. Toinen vaatimus johtamiselle on itsenäisyys, joka 
nähdään vaatimuksien ja vastuiden kohtaamisena. Y-sukupolven edustajat 
haluavat tehdä aiempaa itsenäisemmin päätöksiä omassa työssään ja 
myös sen ulkopuolella. Kaavoihin kangistuneet toimintatavat ja hierarkiat 
saavat helposti kritiikkiä osakseen. Kolmanneksi Y-sukupolven edustajat 
odottavat työstään palautetta, mutta myös mahdollisuutta antaa pa-
lautetta toiseen suuntaan. Kahteen suuntaan kulkeva kommunikaatio on 
tärkeää, jotta nuoret kokevat tulevansa kuulluksi ja kykenevänsä vaikutta-
maan asioihin. Neljäs tekijä on luottamus, eli työntekijän on pystyttävä sa-
maistumaan työyhteisön ja organisaation arvoihin ja sen tarinaan. Par-
haimmillaan työyhteisö on kaveripiiri, jossa luottamus on johtamisen pe-
rusta, eikä työn ja ”muun” elämän välillä ole samankaltaista erottelua, kuin 
aiemmilla sukupolvilla. (Kehusmaa 2011, 98-99.) 
 
Y-sukupolven edustajat pitävät yrittäjämäisestä työskentelytavasta, mihin 
liittyy intohimo, hauskuus, vapaus, läpimurto ja rikastumisen mahdolli-
suus. Tulevan sukupolven yrittäjät eivät kuitenkaan ole niinkään kiinnostu-
neita muiden työllistämisestä, vaan mikroyrittäjyydestä, jossa he pääsevät 
toteuttamaan itseään ja toimimaan luovasti. Piha & Poussan 2012 tutki-
musten mukaan y-sukupolvi ei ole silti sankoin joukoin lähdössä yrittäjäksi, 
sillä kyseinenkin sukupolvi arvostaa vakautta, turvallisuutta ja riskittö-
myyttä. (Piha & Poussa, 2012, 109-111.) 
 
Milleniaalit ovat ensimmäinen aidosti kansainvälinen sukupolvi, joka nä-
kee kansainväliset työmarkkinat todellisena vaihtoehtona. Piha & Poussan 
2012 tutkimuksen mukaan viidesosa olisi valmis muuttamaan töiden pe-
rässä pysyvästi ulkomaille. Milleniaalit ovat kielitaitoisia ja heille englanti 
on lähes toinen kotikieli, jota he ovat tottuneet käyttämään internetissä ja 
sosiaalisessa mediassa. Sosiaalisen median kautta monen milleniaalin ka-
veripiiri on kansainvälistä, monikulttuurista ja monikielistä. (Piha & Poussa, 
2012, 119-120.) 
 
5.2 Tulevaisuuden työ 
Sukupolvien vaihtuessa työpaikoilla ja työn muuttuessa yhä enemmän tie-
totyöksi, muuttuu samalla koko työelämä. Työtä tehdään tulevaisuudessa 
yhä vähemmän, mutta työn tuottavuus kehittyy ja kasvaa kuten tähänkin 
asti. Nykyisin paljolti käytössä olevat perinteiset organisaatiot korvaantu-
vat hyvin pitkälle virtuaalisilla organisaatioilla. Tietotyö myöskin laajentaa 
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ja sekoittaa työnkuvia, joten työtehtävät tulevat aikaisempaa monipuoli-
semmiksi ja vähemmän tarkkarajaisiksi. (Kehusmaa 2011, 99.) 
 
Elinkeinoelämän keskusliiton Oivallus-hankkeen perusteella tulevaisuuden 
työelämää kuvaa verkostoituminen verkon ylitse, nopeatahtisuus, moni-
mutkaistuminen, jatkuva muutos ja teknologian kehittyminen entistä käy-
tettävämmäksi. Tutkimuksen mukaan erityisesti ihmisen sietokyky on koe-
tuksella, sillä nopeatahtisuus ja jatkuva muutos saavat helposti aikaan kii-
reen ilmapiirin. Oivallus-hankkeen mukaan tulevaisuudessa tarvittavista 
osaamisalueista etenkin yhteistyökyky ja yrittäjämäinen itsenäinen ongel-
manratkaisu nousevat korostuneesti esiin. Pentti Sydänmaanlakan mu-
kaan edellisten lisäksi tulevaisuuden työtä ja organisaatiota kuvaa luotta-
muksellisuus, avoimuus ja läpinäkyvyys, itseohjautuvuus sekä jaettu johta-
juus ja uudenlainen yhteistoiminta. (Kehusmaa 2011, 100.) 
 
Monet alan tutkijat näkevät työelämän kehityksessä monia hyviä puolia ja 
parannuksina vanhoihin toimintatapoihin. Esimerkiksi Tuomo Alasoinin 
mielestä tulevaisuuden menestys perustuu vahvasti organisaatioiden ky-
kyyn tuottaa uusia innovaatioita. Innovaatiotoiminnassa siirrytään ylhäältä 
johdetusta innovaatioautokratiasta kohti laaja-alaisemmin osallistutta-
vaan innovaatiodemokratiaan. Tämä tarkoittaa, että työntekijät pääsevät 
osallistumaan paremmin, jolloin työhyvinvointi ja työelämän laatu kohen-
tuvat. Aito keskustelu ja vuorovaikutus ihmisten ja organisaatioiden eri ta-
sojen välillä lisää jaettua johtajuutta, joka lisää työntekijöiden vaikuttami-
sen mahdollisuuksia ja edelleen työssä viihtymistä. (Kehusmaa 2011, 101.) 
 
5.3 Tulevaisuuden johtaminen 
 
Tulevaisuuden työelämässä ei tarvita enää niin paljon keskijohtoa kuin en-
nen, sillä tekoäly ja muut älykkäät järjestelmät hoitavat esimerkiksi työ-
vuorolistojen tekemisen, raportoinnin ja prosessien johtamisen. Tekoäly 
voi helposti myös hoitaa muita rutiininomaisia tehtäviä, kuten työajan seu-
raamisen, toiminnan budjetoinnin ja vaikkapa liiketoimintasuunnitelman 
tekemisen. Tämä lisää työntekijöiden vastuuta ja itsenäisyyttä entisestään 
ja edistyneen teknologian avulla työntekijä voi toimia itse oman työnsä jär-
jestäjänä ja hoitaa asioita suoraan ilman väliporrasta. Keskijohdon ja muun 
hallinnon keveneminen litistää organisaatiota ja samalla todennäköisesti 
siirtää valtaosan nykyisistä organisaatio- ja johtamismalleista historiaan. 
(EVA -raportti, 62-63.) 
 
Y-sukupolven edustajien mielestä hyvä esimies on kannustava, rento ja oi-
keudenmukainen sekä ennen kaikkea aito oma itsensä. Hyvä esimies näh-
dään enemmänkin valmentajana ja asioiden mahdollistajana, kuin aukto-
riteettina ja rajoittajana. Tulevaisuuden johtajan toivotaan tukevan alais-
tensa työtä ja antavan näille vapaat kädet työn ja itsensä toteuttamiseen. 
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Hyvälle esimiehelle voidaan myös puhua vaikeistakin asioista ja häneltä us-
kalletaan tarvittaessa pyytää apua. Häneltä odotetaan kykyä antaa ja ottaa 
vastaan palautetta sekä tarvittaessa rohkeutta puuttua vaikeihinkin asioi-
hin, kuten ongelmiin, konflikteihin ja vaikkapa syrjintään. (Piha & Poussa, 
2012, 131-132.) 
 
Kun työntekijöillä on suurin osa päätäntävallasta, voi organisaation johto 
keskittyä kokonaisuuden hallintaan, eli tavoitteisiin, ilmapiiriin sekä yrityk-
sen kulttuurin ja toimintatapojen kehittämiseen ja vaalimiseen. Johtami-
nen muuttuu nykyisin varsin usein käytössä olevasta asioiden johtamisesta 
transformaaliin johtamiseen, eli syväjohtamiseen. Transformaalissa johta-
misessa on neljä keskeistä osaa:  
- arvostaminen = ihmisen yksilöllinen kohtaaminen 
- luottaminen = luottamuksen rakentaminen 
- innostaminen = inspiroiva tapa motivoida 
- yhteinen oppiminen = älyllinen stimulointi 
(EVA -raportti, 68-69.) 
 
Transformaalisessa johtamisessa johtajasta tulee valmentaja, joka tukee ja 
voimaannuttaa sekä mahdollistaa kehittymisen ja itseohjautuvuuden. Täl-
lainen johtaja parhaimmillaan luo innostavan ilmapiirin ja osaa motivoida 
henkilöitä pitäen organisaation päämäärät selvillä ja kaikkien tiedossa. Tär-
keintä transformaalissa johtamisessa on vuorovaikutus ihmiseltä ihmiselle, 
jolloin työntekijä kokee tulevansa kuulluksi ja ihmisten välille syntyy luot-
tamuksellinen suhde, jossa voidaan avoimesti ja rehellisesti puhua asioista. 
(EVA -raportti, 69.) 
5.4 Tulevaisuuden organisaatio 
Teknologian kehittyminen ja uusien sukupolvien marssiminen työelämään 
johtavat myös organisaatioiden ja organisaatiomallien uudistumiseen. Pe-
rinteisessä jäykässä organisaatiossa henkilöiden roolit ja tehtävät ovat tar-
koin määritetty. Tulevaisuuden organisaatiossa tällainen tarkka määrittely 
korvataan itsensä johtamisella ja luottamuksella. Perinteiset organisaatiot 
perustuvat pitkälle vietyihin suunnitelmiin ja jyvitettyihin tulostavoittei-
siin, kun taas tulevaisuuden organisaatio perustuu arvoihin ja kulttuuriin, 
jossa ihmiset tavoittelevat itsenäisesti yhteisessä tiedossa olevia päämää-
riä. Perinteiselle organisaatiolla tärkeitä asioita ovat esimerkiksi meritokra-
tia, tulosorientoituneisuus ja vastuullisuus. Tulevaisuuden litteässä organi-
saatiossa tärkeää on työntekijöiden motivaatio, tyytyväisyys, itseohjautu-
vuus ja kehittyminen. Perinteisten organisaatioiden klassisimpia esimerk-
kejä ovat esimerkiksi pankit, suuryritykset ja julkiset organisaatiot. Tulevai-
suuden organisaatioita nykyaikana edustavat esimerkiksi startupit, kette-
rät organisaatiot ja kasvuyritykset. (EVA -raportti, 64.) 
 
Perinteisten jäykkien matriisi- ja linjaorganisaatioiden ongelmat tulevat 
vastaan edistyneen teknologian hyödyntämisessä, jolloin potentiaali kar-
kaa, tehokkuus ei parane, joustoa ei löydy ja muunneltavuus ja nopeampi 
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toimintavauhti jää haaveeksi. Ketterät organisaatiot ovat vapaampia ko-
keilemaan nopeammin ja voivat muuttaa ja säätää toimintaansa lennosta, 
ilman raskaita ennakkovalmisteluita. Tällaisella nopealla muuntumisella 
ketterä organisaatio pääse helpommin huipputuloksiin, kun arvokasta ai-
kaa ei tuhlaannu organisaation jäykkyyden takia ja asiakkaiden tarpeisiin 
voidaan vastata nopeasti. Nykyaikaisia ketteriä organisaatiomalleja kuva-
taan myös usein elävää organismia muistuttaviksi joustaviksi toimijoiksi, 
joissa johtaminen ja organisoituminen tapahtuu yhteisen päämäärän oh-
jaamana. (EVA -raportti, 64-65.) 
 
Ketterämpää ajattelua ja toimintatapaa edustaa esimerkiksi nykyisin var-
sin suosittu Lean -ajattelu. Monien eri alojen organisaatiot ovatkin otta-
neet käyttöönsä erilaisia Lean -menetelmiä ja tätä kautta saaneet karsittua 
turhaa hukkaa toiminnastaan ja lisänneet tätä kautta tuottavuutta ilman 
jatkuvia kulukuureja ja yt-neuvotteluja.   
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6 LEAN 
Tämän opinnäytetyön toinen teoriaosuus työhyvinvoinnin lisäksi koostuu 
Lean -ajattelusta ja etenkin sen Kaizenista, jolla on ollut keskeinen vaikutus 
kehitettävään työhyvinvoinnin jatkuvan parantamisen malliin.  
 
Käsite Lean on peräisin 1988 julkaistusta MIT:n tutkijoiden artikkelista, 
jossa he kävivät läpi 70 autotehdasta 14 eri maassa. Tutkijat vertailivat teh-
taiden tuottavuutta ja Toyota nousi selkeästi muiden yläpuolelle tuotta-
vuudessa. Tutkijat selvittivät, johtuuko ero kenties käytetystä teknologi-
asta tai maantieteellisestä sijainnista. Lopulta he kuitenkin päätyivät tulok-
seen, että tuottavuuseron synnytti johtamisfilosofia ja konserni, johon teh-
das kuului. (Torkkola, 2.) 
 
Koska Lean havaittiin tehtaiden tuottavuutta vertailemalla, syntyi yleinen 
virheellinen käsitys, että Lean on tarkoitettu vain tehtaita ja tuotantoa var-
ten. Kun Leania alettiin tutkia tarkemmin, huomattiin jo vuonna 1988, että 
kyseessä oli kokonainen johtamisjärjestelmä, joka ulottui kaikille organi-
saation osa-alueille aina hallintoon saakka. Alkuperäinen väärä käsitys 
Leanista on kenties hidastanut sen etenemistä esimerkiksi asiantuntijaor-
ganisaatioiden käyttöön. (Torkkola, 2.) Nykyisin Lean-ajattelua käytetään 
kuitenkin mitä moninaisemmissa ympäristöissä esimerkiksi sairaaloissa, 
pankeissa, julkishallinnossa ja Startup -yritysten kehittämisessä. (Lean 
Lion, n.d.) 
 
Lean ajattelun keskiössä on asiakkaan saama arvo, henkilöstön osuus toi-
minnan jatkuvan parantamisen takana sekä tehokkaaksi hiotut prosessit, 
joilla pyritään pääsemään eroon hukasta. Tämä hukka tarkoittaa proses-
seissa olevaa turhaa tekemistä, joka ei lisää arvoa. (Kajaste & Liukko 1994, 
8-10.) Lean ei kuitenkaan ole kustannusten säästöä, karsimista tai tuotta-
vuuden kasvattamista työntekijöitä vähentämällä. Tavoitteena ei myös-
kään ole tehdä työstä liukuhihnatyöskentelyä. (Kouri 2010, 7.) 
 
Alun perin Toyotan kehittämä Lean on nykyisin suosiossa monissa yrityk-
sissä monilla eri toimialoilla. Lean toimintatapa näkyy erityisesti tekemisen 
organisoinnissa ja jatkuvassa kehitystyössä sekä koko yrityskulttuurissa ja 
henkilöstön osallistumisena kehitystyöhön. Lean ajattelu on kokonaisval-
taista toiminnan kehittämistä, jolloin siinä keskitytään parantamaan sekä 
työskentelyä, että työssä käytettyjä fasiliteetteja. Keskeinen ajatus on, että 
työntekijät ovat oman työnsä parhaita asiantuntijoita ja ovat näin ollen 
myös työnsä parhaita kehittäjiä. (Kouri 2010, 6-7.) 
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Kuva 4. Lean-prosessin pääperiaatteet (Vuorinen 2013.) 
Lean prosessi voidaan kuvata viidellä eri pääperiaatteella, jotka on kuvattu 
kuvassa 4. Ensimmäinen periaate on Asiakkaan arvon miettiminen ja tun-
nistaminen. Seuraavaksi tunnistetaan, miten arvoa tuotetaan. Kolmas pää-
periaate on tuotannon virtauksen selvittäminen. Neljännessä kohdassa to-
teutetaan imuohjaus, eli kysyntä ja tuotanto saadaan tasapainoon. Viiden-
nessä ja viimeisessä vaiheessa pyritään täydellisyyteen, eli virtaviivaiste-
taan prosessi. (Vuorinen 2013.) 
 
6.1 Lean menetelmiä 
Erilaiset Lean -menetelmät ovat nykyisin varsin suosittuja hyvin erilaisissa 
organisaatioissa. Lean ymmärretään nykyisin hyvin laajana käsitteenä, 
jonka alle mahtuu varsin kirjava joukko erilaisia ketteriä toimintatapoja. 
Seuraavassa esittelen lyhyesti muutamia yleisimmin organisaatioiden käy-
tössä olevia menetelmiä, joihin tutustuin siinä vaiheessa, kun yritin löytää 
parhaiten käyttötarkoitukseen sopivan menetelmän kehitysmallia varten.  
 
5S on yksi Lean menetelmä, joka on saanut nimensä sen viidestä aske-
leesta: Seiri (järjestää), Seiton(yksinkertaistaa), Seiso(kiillottaa), 
Seiketsu(standardoi) ja Shitsuke(ylläpitää). 5S:ää voidaan käyttää esimer-
kiksi työtilojen tai työskentelytapojen organisoinnissa. Menetelmä sopii 
erityisesti erilaisiin tuotanto-organisaatioihin, joissa työskentelyolosuhtei-
den säntillinen järjestys nopeuttaa ja tehostaa työvaiheiden suorittamista 
ja vähentää läpimenoviiveen vaihtelua. Onnistunut käyttöönotto vaatii 
henkilöstön kouluttamista menetelmään ja sen käyttötarkoitukseen. 
(Leanmanufacturingtools n.d.a.) 
1. Asiakkaan 
arvon 
miettiminen
2. Arvoketjun 
tunnistaminen
3. Tuotannon 
virtaus
4. Imuohjauksen 
toteuttaminen
5. 
Täydellisyyteen 
pyrkiminen
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Seitsemän hukkaa -menetelmää käyttämällä voidaan vähentää ja elimi-
noida tuotantoprosessissa tapahtuvaa tuottoa tuottamatonta toimintaa. 
Nämä seitsemän hukkaa löytyvät asioiden kuljetuksesta, varastoinnista, 
turhasta liikkumisesta, odotusajoista, ylituotannosta, yliprosessoinnista, 
virheistä ja huonosta osaamisen hallinnasta. Seitsemän hukkaa menetel-
mää voidaan suorittaa esim. ”hukkakävelyiden” avulla, jolloin selvitetään 
kaikkien seitsemän osa-alueen sen hetkinen tila, onko syitä puuttua asiaan, 
mitä asialle voitaisiin tehdä sekä kuka tekee ja koska tekee. (Leanmanufac-
turingtools n.d.b.) 
 
Jidoka on yksi Lean -ajattelun keskeisistä peruspilareista. Jidoka ajattelussa 
pääosassa on laatu ja miten laatu näkyy asiakkaalle ja miten erinomaiseen 
laatuun pyritään. Jidoka voidaan pilkkoa neljään pääosaan: Virheen tai 
poikkeaman toteaminen, pysähdys, vian välitön korjaaminen, juurisyyn 
löytäminen ja korjaaminen. Parhaiten Jidoka sopii automaattisille tuotan-
tolinjoille, mutta sen voi nähdä myös osana lähes kaikkia Lean -menetel-
miä. (Leanmanufacturingtools n.d.c.) 
 
Kanban on menetelmä, jonka on tarkoituksena sovittaa organisaation tuo-
tanto kysyntää vastaavaksi. Toisin sanoen tuotteita tuotetaan juuri sen 
verran, kuin mitä asiakkaat tilaavat, eikä yhtään enempää. Kanban voidaan 
nähdä tuotantoketjussa toimivina signaaleina, jotka kertovat sen, koska 
seuraavaan vaiheeseen siirrytään. Tällöin alkusignaali toimintaan tulee 
aina tuotantoprosessin seuraavalta vaiheelta, jolloin prosessissa ei tehdä 
ylimääräisiä toimia tai hukkaa, vaan kaikille tuotteille on aina tilaus val-
miina. (Leanmanufacturingtools n.d.d.) 
 
Scrum lasketaan yleisesti myös Lean -menetelmien alle ja sitä käytetään 
erityisesti niin sanotussa ketterässä sovelluskehityksessä. Menetelmässä 
ohjelmistokehitys jaetaan päiviin ja sprintteihin. Jokainen sprintti on kehi-
tysjakso, jonka jälkeen tuotteen tulisi olla julkaisuvalmis. Sprinttien pituus 
vaihtelee organisaation tarpeiden mukaisesti, mutta tyypillisesti ne ovat 
kestoltaan noin kuukaudesta kahteen. Scrum ei ota kantaa varsinaiseen 
koodaustyöhön, eli millä keinoille lopputulokseen päästään, vaan se toimii 
projektin vaiheistamisen ja kontrolloinnin työkaluna. (Sininen meteoriitti 
n.d.a.) 
 
Eri Lean -menetelmiin tutustuttuani päädyin valitsemaan kehitysmallin 
pohjaksi Kaizenin. Kaizenin keskeinen ajatus jatkuvasta parantamisesta so-
pii mielestäni filosofisesti hyvin yhteen työhyvinvoinnin kanssa. On vaikea 
kuvitella jotain absoluuttista huippua, jolloin työhyvinvointia ei voisi enää 
parantaa. En myöskään pidä hirveästi ajatuksesta, että työhyvinvointi nos-
tetaan ainoastaan kerran vuodessa esiin perinteistä työhyvinvointikyselyä 
tehtäessä. Näin ollen jatkuvasti kehittyvä prosessi, jossa pienillä muutok-
silla päästään parempiin tuloksiin, sopii mielestäni tähän tarkoitukseen pa-
remmin kuin hyvin.  
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6.2 Kaizen 
Kaizen -sana on japania ja se tarkoittaa jatkuvaa parantamista tai kohenta-
mista. Kaizenia pidetään usein myös kilpailullisen menestyksen avainteki-
jänä. Kaizen on toimintatapa ja muutoksen ajuri, joka koskee kaikkia orga-
nisaation työntekijöitä aina johdosta lattiatasolle tasapuolisesti. (Kiema 
2014, 38.)  
 
Kaizen ei ole pelkästään liiketaloudellinen metodi, vaan enemmänkin filo-
sofia, eli tapa olla, ajatella ja toimia. Kaizenia voidaankin näin ollen sovel-
taa myös arkielämässä työn ulkopuolella esimerkiksi sosiaalisissa suhteissa 
ja perhe-elämässä. Organisaation käytössä Kaizenin keskeinen tehtävä on 
asiakastyytyväisyyden parantamien prosesseja kehittämällä. (Kiema 2014, 
38) Prosesseja parannetaan vähän kerrallaan ja sitten seurataan, oliko lop-
putulos positiivinen vai negatiivinen. Pieniä muutoksia voidaan tehdä il-
man isoja investointeja ja näin muutoksen riskit pysyvät kurissa. Koko-
naista prosessia ei siis vaaranneta ja tarpeen tullen voidaan aina palata 
vanhaan toimintatapaan.  
Kaizenissa on kymmenen keskeistä periaatetta, joiden ympärille kyseinen 
metodi ja filosofia rakentuu: 
 
1. Kehitä kaikkea jatkuvasti. 
2. Lakkauta vanhat, perinteiset konseptit. 
3. Älä hyväksy tekosyitä, vaan ala toimeen. 
4. Älä hyväksy asioiden nykytilaa ja vain oleta niiden toimivan. 
5. Jos jotain on vialla, korjaa se. 
6. Kannusta kaikki mukaan ongelmanratkaisuun. 
7. Hanki informaatiota ja mielipiteitä useilta ihmisiltä. 
8. Ennen kuin teet päätöksiä, kysy viisi kertaa miksi -metodia saadaksesi 
selville juurisyyn 
9. Ole taloudellinen. Säästä rahaa pienillä parannuksilla ja käytä säästöt 
tuleviin kehitysaskeliin. 
10. Muista, että kehityksellä ei ole rajaa. Älä koskaan lopeta kehittämistä. 
(Kanbanchi 2017.) 
 
 
Kaizenin keskiössä on uusien standardien luominen. Nämä standardit tar-
koittavat sääntöjen, ohjeiden ja proseduurien yhdistelmää, joita noudatta-
malla työntekijät voivat onnistua työssään ja jatkaa toiminnan kehittä-
mistä edelleen. Parantamisprosessin jälkeen luodaan aina uusi standardi, 
joka kuvaa kyseisen tason uudet käytännöt ja keskeiset toimenpiteet. Jos 
asiakkaalle pystytään tuottamaan lisäarvoa, vähennetään resurssien käyt-
töä tai työntekijöiden aikaa tai vaivaa, on kyseessä parannus entiseen ta-
soon verrattuna. (Kiema 2014, 39.) 
 
Keskeistä Kaizenin onnistumisessa on koko organisaation johdon sitoutu-
minen, kaikkien työntekijöiden osallistuminen, tiimityö ja palkinta sekä 
tunnustus. (Kiema 2014, 39.) 
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Kuva 5. Kaizen -tapahtuman vaiheet. (Kiema 2014, 40) 
Kuvassa 5. on kuvattu Kaizen tapahtuman eri vaiheet. Kyseinen malli toimii 
myös Lean work wellbeing -kehitysmallin pohjana ja ensimmäisen version 
innoittajana. Tapahtuma voidaan jakaa seuraaviin kahdeksaan pääosaan:  
 
1. Dokumentoi realiteetit ja lähtötilanne. Lähtötilanne on oltava tar-
kasti dokumentoitu, jotta kehittymistä voidaan seurata. 
2. Tunnista hukka. Hukat ovat ylimääräisiä prosessin elementtejä, 
jotka eivät tuota arvoa.   
3. Suunnittele tavoitetila. Täydellisyyttä ei kannata tavoitella joka asi-
assa, vaan varmistaa, että aikatauluissa on mahdollista pysyä.  
4. Tarkista realiteetit. Tarkistetaan, onko muutokset mahdollista suo-
rittaa ja suoritetaan mahdolliset korjaukset suunnitelmaan. 
5. Tee muutokset. Tässä kohtaa tiimityöllä on tärkeä merkitys onnis-
tuneen lopputuloksen kannalta.  
6. Tarkista muutokset. Tehdään havaintoja ja tutkitaan saatuja tulok-
sia. Dokumentoidaan tulokset jatkoa varten.  
7. Arvioi tulokset. Tutkitaan, saavutettiinko alkuperäiset tavoitteet. 
8. Standardoi. Luodaan ohjeistukset. Varmistetaan prosessin säily-
vyys ja luodaan näkyvät ja selvät tarkistuskohteet, joita voidaan val-
voa.  
(Kiema 2014, 41.) 
1. Dokumentoi
lähtötilanne
2. Tunnista 
hukka
3. 
Suunnittele 
tavoitetila
4. Tarkista 
reaaliteetit
5. Tee 
muutokset
6. Tarkista 
muutokset
7. Arvioi 
tulokset
8. 
Standardoi
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7 KEHITTÄMISTYÖ JA TUTKIMUS 
Tässä opinnäytetyössä kehitetään GoodWorkBuzz -palvelulle sopiva Kaize-
niin, eli jatkuvaan parantamiseen soveltuva ketterä työhyvinvoinnin kehit-
tämismalli. Kehittämismallin ensimmäinen malli on luotu Kaizen -event ta-
pahtuman vaiheita soveltamalla. Tämän jälkeen kyseinen malli ja sen 
käyttö esitellään palvelua käyttäville pilottiorganisaatioille, jotka voivat 
sen jälkeen alkaa hyödyntää sitä kehittämällä toimintaansa ketterästi re-
aaliaikaisen palautteen perusteella.  
 
Tämän opinnäytetyön tutkimuksella on kaksi päätarkoitusta. Selvittää mi-
ten reaaliaikaisen työhyvinvoinnin mittaamista voidaan parhaiten hyödyn-
tää organisaation työhyvinvoinnin kehittämisessä. Lisäksi on tarkoitus sel-
vittää, miten organisaation työntekijät kokevat reaaliaikaisen mittaamisen 
ja palvelun käyttämisen ja millä tavoin sitä voitaisiin kehittää entistäkin pa-
remmaksi käyttäjiä ajatellen.  
 
Tutkimuksen kohteena on näin ollen sekä työnantaja, että työntekijä -nä-
kökulma, jonka tarkoitus on tuoda mahdollisimman laaja kuva tutkittavaan 
aihepiiriin. Palvelun keskiössä on ajatus kummankin osapuolen osallistami-
sesta ja kommunikaation lisäämisestä osapuolten välillä ja näiden kesken, 
joten kummankin osapuolen näkemyksen selvittäminen ja tutkiminen on 
työn luotettavuuden ja hyödyntämisen kannalta tärkeää. 
7.1 Tutkimusmenetelmät 
Tämä opinnäytetyö kuuluu niin sanottuihin interventiotutkimuksiin, koska 
työssä pyritään muuttamaan organisaatioiden toimintaa työhyvinvoinnin 
seuraamista ja mittaamista kehittämällä. Interventiotutkimus voidaan 
nähdä yläkäsitteenä erilaisille muutokseen pyrkiville tutkimusmuodoille, 
kuten toimintatutkimus, kehittämistutkimus ja konstruktiivinen tutkimus 
(Kananen 2017, 10.) Koska tässä työssä pyritään kehittämään asioita, voi-
daan tätä tutkimusta pitää ensisijaisesti kehittämistutkimuksena, joka tyy-
pillisesti yhdistelee kvalitatiivista- ja kvantitatiivista tutkimusta (Kananen 
2017, 18.) 
 
Organisaatioiden työntekijöiden kokemuksien selvittämiseen valittiin 
kvantitatiivinen tutkimustapa. Kvantitatiiviseen tutkimukseen kuuluu, että 
tutkimuksessa käytetään apuna johtopäätöksiä aiemmista tutkimuksista ja 
teorioista. (Hirsjärvi & Remes & Sajavaara 2007, 136.) Koska kyseessä on 
uudenlainen työhyvinvoinnin mittaustapa ja uusi palvelu, tällaista aiempaa 
tutkimustietoa ei ollut käytettävissä. Työhyvinvointia on toki tutkittu pal-
jon erilaisilla menetelmillä, mutta niistäkään ei ollut varsinaisesti hyötyä 
tämän tutkimuksen kannalta. 
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Kvantitatiivisessa tutkimuksessa käytetään myös usein hypoteeseja. Hypo-
teesilla tarkoitetaan valistunutta arvausta johonkin asetettuun ongel-
maan. (Hirsjärvi ym. 2007, 154.)  Työntekijöille tarkoitetun tutkimuksen hy-
poteesi on, että palvelumme käyttäminen on mielekästä ja sujuvaa ja työn-
tekijät kokevat vaikuttamisen mahdollisuuksiensa lisääntyneen palvelun 
käytön myötä. Palvelumme menestyksen ja vaikuttavuuden takia nämä 
seikat ovat aivan elintärkeitä. Jos palvelun käyttäjät eivät jostain syystä 
pidä palvelusta tai he kokevat sen hankalaksi tai työlääksi, he lakkaavat pa-
lautteen antamisen, jolloin koko idea jatkuvasta työhyvinvoinnin seuraa-
misesta vaarantuu. Näin ollen ensikäden käyttäjäkokemuksien saaminen 
ja tarkempi tutkiminen on ensiarvoisen tärkeää palvelun jatkokehityksen 
ja menestymismahdollisuuksien selvittämiseksi. 
 
Tutkimuksessa pyrin myös selvittämään, mitä työntekijät toivovat tämän 
kaltaiselta palvelulta ja mitä ominaisuuksia he haluaisivat kenties lisätä pal-
velun valikoimaan. Tämä tutkimuksen osuus on myös erittäin tärkeä, sillä 
käyttäjiltä saattaa parhaimmillaan saada erittäin hyviä ideoita, joita palve-
lua kehittävä taho ei osaisi kuvitellakaan.   
 
Reaaliaikaisen työhyvinvoinnin mittaustulosten hyödyntämiseen tarkoite-
tun kehittämismallin toimintaa päätin tutkia teemahaastattelun avulla. 
Teemahaastattelua käytetään paljon eri tieteenaloilla sen joustavuuden ja 
monikäyttöisyyden vuoksi. Haastattelulla pyritään selvittämään haastatel-
tavan ajatuksia, käsityksiä, kokemuksia ja tunteita. (Hirsjärvi & Hurme 
2009, 34.) Teemahaastattelu sopii hyvin tukemaan työntekijöille teettä-
määni kvantitatiivista tutkimusta. (Hirsjärvi ym. 2007, 203.)   
 
Hirsjärvi ja Hurme esittävät teoksessaan (2009, 35.) teemahaastattelun 
eduiksi sopivuuden entuudestaan tuntemattomien alueiden tutkimiseen, 
lisäkysymyksien esittämisen mahdollisuuden sekä sen, että haastateltava 
nähdään objektin sijaan subjektina ja aktiivisena osapuolena. Teemahaas-
tattelun huonoiksi puoliksi Hirsjärvi ja Hurme listaavat kustannustehotto-
muuden, haastattelijalta vaadittavan osaamisen ja haastatteluaineiston 
analyysin ja tulkinnan ongelmallisuuden, jolloin tutkimuksen subjektiivi-
suus vaarantuu. 
 
Ennen teemahaastatteluja suunnittelen karkean kysymysrungon, jota mu-
kaillen pyrin selvittämään minkälaisia kokemuksia ja havaintoja työnanta-
jataholla on reaaliaikaisen työhyvinvoinnin kehittämismallista. Tarkoitus 
on myös selvittää, miten mallia tulisi edelleen kehittää siten, että se olisi 
mahdollisimman tehokas ja helppokäyttöinen tosielämän tilanteissa. 
7.2 Kyselyn toteuttaminen 
Kysely toteutetaan Survey Monkey -palvelun avulla, johon laadin valmiin 
kysymyspatteriston. Linkit kyselyyn jaettiin sähköpostin välityksellä ja vas-
tausajaksi asetettiin neljä viikkoa. Survey Monkey -palvelun ilmaisversio 
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mahdollistaa kymmenen kysymyksen asettamisen, joka osoittautui riittä-
väksi, jotta kaikki tarvittavat asiat saadaan kysytyksi. Lyhyt ja napakka ky-
sely on myös parempi siinä mielessä, että vastaajat jaksavat paremmin kes-
kittyä kyselyyn ja tekevät sen helpommin loppuun asti verrattuna pitkiin 
kysymyspatteristoihin.  
 
Kyselyn on tarkoitus tuoda tutkimukseen työntekijöiden näkemys palve-
lusta ja sen käytöstä. Työntekijät eivät luonnollisesti juuri osallistu Lean ke-
hitysmallin hyödyntämiseen, mutta on tärkeää tietää, miten palvelu on 
otettu organisaatiossa vastaan ja mihin kohtiin pitää erityisesti kiinnittää 
huomiota palvelun viennissä uusille asiakkaille. 
 
Kysely aloitetaan taustatiedot -osiolla, jossa kysytään vastaajan ikäryhmä. 
Ikäryhmiä asetetaan neljä kappaletta ja jaottelussa pyritään käyttämään 
sukupolvijaottelua. Ryhmät ovat alle 25 v, 25 – 39 v, 40 – 54 v ja yli 54 
vuotiaat. Toinen tutkimusta varten asetettu taustatieto on sukupuoli, jossa 
vaihtoehtoina on nainen ja mies.  
 
Tämän jälkeen kyselyssä on kohta, jossa kysytään miten usein vastaaja kes-
kimäärin antaa palautetta. Tällä pyritään selvittämään palvelun käyttäjien 
yleisaktiivisuus palvelun käyttöä kohtaan. Tämän kaltaisessa palvelussa, 
niin kuin muissakin työhyvinvoinnin tutkimuksen menetelmissä on tär-
keää, että mahdollisimman iso ryhmä saadaan vastaamaan ja kertomaan 
mielipiteensä.  
 
Seuraava kysymys koskee kampanja-ajan pituutta, eli miten pitkä yksi ”pe-
lijakso” olisi käyttäjien mielestä sopiva. Tätä ”pelijaksoa” käytetään myös 
Lean työhyvinvoinnin kehittämismallin kehityssyklinä, joten tämäkin tieto 
oli hyvin tärkeää saada. Sopivan mittainen sykli on myös tärkeää käyttäjien 
aktivoinnin kannalta, että kiinnostus ja aktivointi säilyy koko kampanjan 
ajan riittävällä tasolla.  
 
Viidennessä kysymyksessä selvitetään vastaajien aktivointitapoja vaihto-
ehtojen avulla ja kuudennessa kysymyksessä vastaajien annettaan itse ker-
toa mikä heitä aktivoisi parhaiten? Kuten aiemmin totesin, on tärkeää, että 
mahdollisimman moni työntekijä antaa palautetta mahdollisimman usein. 
Tietenkin kaikki eivät koskaan osallistu palautteen antoon, paitsi kenties 
pakottamalla ja tekemällä vastaamisesta työhön kuuluvan velvollisuuden. 
Tähän pakottamiseen emme kuitenkaan halua lähteä ja se myöskin sotisi 
vastoin meidän keskeisiä periaatteita, kuten sitä, että työhyvinvoinnin tu-
lee olla positiivinen, hyvä juttu. Aktivointitapojen suosio on hyvä tietää tu-
levaisuutta ajatelleen, jolloin voimme paremmin ohjeistaa asiakkaitamme 
työntekijöidensä aktivoinnissa.  
 
Seitsemäs kysymys käsittelee palvelun työntekijöiden käyttöliittymää. Sel-
keä, helppokäyttöinen ja toimiva käyttöinen käyttöliittymä on tärkeä omi-
naisuus, koska jos käyttäjät eivät pidä käyttöliittymästä, se helposti vaikut-
taa myös vastausaktiivisuuteen. Kysymyksen asettelu on suoraviivainen 
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”arvostele GoodWorkBuzz käyttöliittymä” ja vaihtoehdot yhdestä viiteen 
tähteä. 
 
Kohdassa kahdeksan kysytään työntekijöiden toiveita palvelun kehityksen 
suunnasta. Olemme miettineet tuleviin versioihin tulevia ominaisuuksia ja 
pyysimme työntekijöiden asettamaan ne järjestykseen siten, että mieluisin 
vaihtoehto tulee ensiksi. Jälleen kerran tämä on erityisen tärkeää palvelun 
menestymisen ja toimivuuden kannalta, että työntekijät pitävät palvelusta 
ja kokevat sen hyödylliseksi ja heille lisäarvoa tuottavaksi.  
 
Yhdeksännessä kysymyksessä annetaan työntekijöille kommentointimah-
dollisuus kahteen edelliseen kohtaan. Ensimmäinen kysymys koskee pa-
lautetta käyttöliittymästä ja kehitysehdotuksia siihen. Toinen osio tiedus-
telee, onko käyttäjällä jokin kehitysidea tai toiminne, jonka hän haluaisi li-
sätä palveluun. Näin pyrin keräämään käyttäjiltä tulevat mahdolliset käyt-
tökelpoiset kehitysideat palvelun jatkokehitystä varten.  
 
Viimeisessä, eli kymmenennessä kysymyksessä kysytään yleisiä tunnelmia 
palvelun käytöstä sekä sitä miten palvelu on otettu organisaatiossa käyt-
töön. Kysymys on tärkeää, sillä palvelun toiminnan kannalta on tärkeää, 
että organisaatiossa ollaan aktiivisia palvelun suhteen ja sen tuloksia myös 
hyödynnetään jollain tavalla. Kysymys myös selvittää miten aktiivisia orga-
nisaatiot palvelun suhteen ovat olleet. Mahdollinen alhainen vastauspro-
sentti tai tyytymättömyys palvelua kohtaan saattaa johtua organisaation 
passiivisuudesta palvelun käytössä tai tulosten hyödyntämisessä. Tässäkin 
tapauksessa tilanne on samankaltainen perinteisten työhyvinvointikysely-
jen kanssa, jossa suurimmat virheet tehdään silloin, kun kyselyn kautta 
saatuja tuloksia ei hyödynnetä millään tasolla asioiden kehittämiseksi. 
7.3 Haastattelujen toteuttaminen 
Palvelun käyttökokemuksen kartoittamisen ja kehitysmallin toimivuuden 
ja kehittämisen kannalta oli tärkeää, että palvelua käyttäneet työnantajan 
edustajat haastateltiin. Teemahaastattelussa pyrittiin kehitysmallin toimi-
vuuden lisäksi selvittämään sitä, miten kyseinen mittaustapa oli otettu or-
ganisaatioissa vastaan ja miten työnantajat vertaisivat kyseistä toimintata-
paa perinteisiin työhyvinvointikyselyiden kanssa toimimiseen. Olin myös 
luonnollisesti hyvin kiinnostunut siitä, olisiko yrityksillä herännyt jatkoke-
hitysideoita palvelun edelleen kehittämiseksi.  
 
Teemahaastattelun runko koostuu seitsemästä kohdasta: 
1. Yleiset tunnelmat palvelun käytöstä 
2. Työntekijöiltä saatu suora palaute 
3. Kehitysmallin ja tuloksien hyödyntäminen käytännössä 
4. Palvelun kautta aloitetut kehittämistoimenpiteet 
5. Palvelun vertaaminen perinteiseen tyhy -kyselyyn 
6. Palvelun jatkokehitysideat ja kommentit 
7. Muuta? 
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8 TUTKIMUSTULOKSET 
8.1 Kyselytutkimus henkilöstölle -yhteenveto 
 
Tuloksia tutkiessa ja analysoidessa kyselyn tulokset jättävät hieman ristirii-
taisen kuvan. Osittain tämä johtuu todennäköisesti siitä, että samassa ky-
selyssä oli eri organisaatioiden vastaajia. Toisissa paikoissa käyttöönotto ja 
tiedotus on hoidettu paremmin kuin toisissa, joskin olin itse pitämässä kai-
kissa organisaatioissa niin sanotun infotilaisuuden. Valitettavasti kaikissa 
organisaatioissa koko henkilökuntaa ei saatu paikalle, jolloin osa käyttä-
jistä on jäänyt vaille melko tärkeää johdatusta aiheeseen ja palvelun käyt-
töön. Jotkut organisaatiot ovat myöskin olleet aktiivisempia palvelun ja pa-
lautteen läpikäynnin suhteen, joka osaltaan näkyy tuloksissa.  
 
Vaikka kyselyn tulokset ovat osittain ristiriitaisia, eikä niistä ole helppoa 
löytää aina yhtä oikeaa tulkintaa, nousee tuloksista muutama keskeinen 
tekijä, jotka selittävät palvelun onnistumisen tai epäonnistumisen organi-
saatiossa. Ensimmäinen tekijä on aktiivisuus palvelun käyttöönottovai-
heessa ja käyttäjien perehdyttäminen palvelun käyttöön. On tärkeää, että 
käytönopastuksen lisäksi työntekijöille kerrotaan miksi palautetta kerä-
tään ja miten palautetta käsitellään jatkossa. Tämä on lupaus työnteki-
jöille, että kun annatte palautetta, me käymme sen lävitse ja sen jälkeen 
pohdimme jatkotoimenpiteitä eri foorumeissa. Toinen tärkeä tekijä on, 
että palautteita todellakin käydään läpi ja niistä keskustellaan henkilöstön 
kanssa. Kun ihmiset huomaavat, että palautteista ollaan kiinnostuneita ja 
niiden pohjalta voidaan aloittaa kehittämistoimenpiteitä, on selvää, että 
kiinnostusta ja aktiivisuus palveluun ja palautteen antoon lisääntyy. Kol-
mas tärkeä tekijä on palvelun toimivuus ja käytön sujuvuus. Palvelu ja sen 
idea saivat käyttäjiltä kehuja, mutta etenkin alkuvaiheessa vaivanneet ak-
tivointiviestien häviämiset roskapostiin tai roskapostifilttereihin estivät tai 
latistivat joidenkin käyttäjien palautteenannon. Toinen ongelma oli bugi, 
joka heitti käyttäjän välillä ulos palvelusta ja vaatii uudelleenkirjautumisen, 
jotta palautetta pääsi jälleen antamaan. Jatkon kannalta onkin ensiarvoi-
sen tärkeää, että kaikki käyttäjät saadaan heti alusta mukaan ja mahdolli-
sissa ongelmatilanteissa otetaan heti yhteyttä esimieheen tai palveluntar-
joajaan.  
 
8.2 Haastattelut johdolle 
Teemahaastatteluja tehtiin samoille viidelle testiorganisaatiolle, joiden 
työntekijöille annettiin mahdollisuus vastata käyttäjäkyselyyn. Teema-
haastateltavat edustivat työnantajaa nimikkeillä kuten hallintojohtaja, HR-
johtaja ja toimitusjohtaja. Kaikki haastatellut olivat olleet mukana palvelun 
käytössä ja olivat myös itsenäisesti käyttäneet työnantajan hallintaliitty-
mää. Teemahaastattelut sujuivat rennossa hengessä, sillä olin tavannut 
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kaikki haastateltavat vähintään kerran aikaisemmin. Haastatteluihin kului 
aikaa noin 45 – 75 minuuttia per haastateltava, joten mielestäni ehdimme 
käydä kaikki osa-alueet seikkaperäisesti läpi ilman kiirehtimistä. Seuraa-
vissa kappaleissa käydään läpi kaikkien viiden organisaatioiden päällim-
mäiset tunnelmat siten, että organisaatioita tai henkilöitä ei voida tunnis-
taa vastauksista.  
8.2.1 Yleiset tunnelmat palvelun käytöstä 
Palaute oli saanut organisaatioissa pääasiassa hyvän ja aktiivisen vastaan-
oton. Kirjautumisen ongelmat olivat kuitenkin laskeneet joidenkin vastaa-
jien intoa. Joissain organisaatioissa oltiin myös nähty henkilöstön aktiivi-
suuden laskua alkuinnostuksen jälkeen. 
 
” Alkuinnostus kova, mutta kilpailutahti on ollut kova. Vastuuhen-
kilö voisi jatkossa olla kenties joku toinen. Viikon kampanjat olivat 
kenties liian lyhyitä, kuukausi olisi ehkä sopivampi aika. Aika ei riit-
tänyt kunnolla palkintaan ja tulosten läpikäyntiin ei jäänyt kiireessä 
aikaa. Kirjautumisessa oli joillain käyttäjillä ongelmia, joten kaikki 
eivät päässeet antamaan palautetta. Tarvitseeko järjestelmässä 
olla edes salasanaa, vai riittäisikö etunimi/sukunimi -yhdistelmä 
kirjautumiseen?” 
 
” Palautteen anto lähti hyvin käyntiin ja porukka oli aktiivista. Kam-
panjan jälkeen olisi pitänyt tuoda asioita esille ennen seuraavaa 
kampanjaa, sillä aktiivisuus seuraavaan kampanjaan laski. Kesäaika 
oli ongelmallinen, koska osa porukkaa oli lomilla. Ohjelma on mie-
lestämme helppokäyttöinen. Aina ei voida tietää millä mielellä pa-
laute on annettu -tosissaan vai leikillään? Meillä on pieni porukka, 
joten palauteväli on vaihdellut aika tavalla.” 
 
”Käyttäjät aktiivisia ja ottivat palvelun hyvin omakseen. Palvelu 
ruokki selkeästi positiivisuutta. Voisi sanoa, että palvelulla on ollut 
positiivinen vastaanotto kaiken kaikkiaan. Käyttäjät jopa huolehti-
vat siitä, että kaikki tiimin jäsenet saivat tunnukset perille. Nuo-
remmat käyttäjät meillä ehkä vielä aktiivisempia, kuin vanhemmat. 
Organisaatiossa voisi olla ehkä paremmin organisoitu systeemi, 
jolla tuloksia käydään läpi. ” 
 
”Alkuun ihmiset käyttivät paremmin ja toiminta oli aktiivisempaa. 
Kohtuu kivasti tullut myös kirjallista palautetta, ei pelkästään ”naa-
moja”. Enemmän tullut positiivista palautetta, kuin negatiivista. 
Hyvää palautetta kuitenkin, mutta meillä tällaiselle palvelulle ei 
ehkä ole niin suurta tarvetta, koska on pieni porukka. Uusia akti-
vointikeinoja mietitään, miten porukka saataisiin mukaan.” 
 
”Lievä pettymys, ettei ihmiset ole aktivoituneet palvelua käyttä-
mään. Yritetty lähettää aktivoivia sähköposteja käyttäjille. Akti-
vointiviestit eivät menneet perille ja vaikeuksia on ollut siinä sek-
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torilla. Positiivisten palautteiden jakomahdollisuus on todettu hy-
väksi ja siitä on pidetty. Muutama esimiehistäkin jäänyt käyttä-
mättä palvelua, joka on valitettavaa. Joidenkin käyttäjien into laan-
tui, kun alussa palvelun aktivointiviestit eivät ole tulleet perille tai 
palvelu on yhtäkkiä lakannut toimimasta.” 
 
Tästä teemasta saatu palaute herättää ajatuksia oikean mittaisen kampanjan pi-
tuudesta. Yhden organisaation käyttämät viikon mittaiset kampanjat osoittautui-
vat liian pitkiksi, mutta toisessa organisaatiossa taas huomattiin noin kuukauden 
kampanjan lopussa aktiivisuuden laskua. On tärkeää, että palautetta käydään ke-
vyesti läpi esim. viikkotasolla, jotta aktiivisuus ja toiminta vakiintuvat hyvälle pe-
rustasolle.  
8.2.2 Työntekijöiltä saatu suora palaute 
Kysymyksellä yritettiin selvittää, minkälaista palautetta johto ja esimiehet 
ovat saaneet työntekijöiltä palveluun liittyen. Haastattelujen perusteella 
oikean ja asiaan kuuluvan ala-kategorian löytäminen on tuottanut joillekin 
haastetta. Pääsääntöisesti työnantajalle kantautunut palaute on ollut kui-
tenkin myönteistä kautta linjan. 
 
” Ei hirveästi, mutta ihan myönteistä. Jokin käännösjuttu oli nosta-
nut keskustelua.” 
 
”Painottaneet positiivisia palautteita. Käyttäneet ovat tykänneet, 
mutta valitettavan suuri porukka on jäänyt passiiviseksi. ” 
 
”Tsemppasivat työkavereita. Jollain ollut haasteetta löytää oikea 
alakategoria monien vaihtoehtojen joukosta. ” 
 
”Pisteytys vaatii selkeyttämistä ja ohjeistusta. Haastetta välillä löy-
tää oikea kategoria. ” 
 
8.2.3 Kehitysmallin ja tuloksien hyödyntäminen käytännössä 
Kehitysmallia asiakkaiden kanssa läpi käydessä ja kommentteja hakiessa 
kaikki haastateltavat pitivät sitä hyvänä, mutta tämä tulos väistämättä an-
taa ajattelun aihetta. Onko esimerkiksi nykyisissä hektisissä organisaa-
tioissa aikaa käyttää tämänkaltaista kehitysmallia, vai pitäisikö kehitysmal-
lin käyttö kenties olla palvelua tarjoavan organisaation vastuulla? Toinen 
vaihtoehto on, että palvelua automatisoidaan niin, että kehitysmallin toi-
minta on automaattista ja asiakas saa valmiiksi käsitellyt ja jäsennellyt tu-
lokset suoraan käytettäväkseen. Palvelun tulevaisuuden ja skaalautuvuu-
den kannalta jälkimmäinen vaihtoehto kuulostaa paremmalta, mutta se 
vaatii lisää investointia tuotekehitykseen. Toisaalta hyvin pitkälle automa-
tisoitu tai tekoälyyn nojaava malli ei välttämättä ole paras ratkaisu niin sa-
notun inhimillisen tekijän puuttuessa. 
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Olipa kehitysmallin käyttäminen sitten organisaation, palveluntarjoajan tai 
tekniikan vastuulla, on selvää, että palvelua käyttävän organisaation täytyy 
pystyä lisäämään kyseinen prosessi sen arkipäiväiseen toimintaan. Viime 
kädessä organisaation johto päättää mihin suuntaan laivaa ohjataan ja 
mitä korjausliikkeitä ja kehitystoimenpiteitä suoritetaan ja millä aikatau-
lulla. Kehitysmallin käyttöä helpottamaan tuleekin laatia prosessikaavio, 
joka voi toimia malliksi organisaatiolle omaa prosessia kehitettäessä.  
8.2.4 Palvelun kautta aloitetut kehittämistoimenpiteet 
Koska palvelua oli käytetty monessa paikassa vasta yksi kampanjasykli, ei 
kehittämistoimenpiteitä ollut noussut paljoa esiin. Parissa organisaatiossa 
oltiin kuitenkin havaittu palvelun kautta kehittämistarpeita, joihin aiotaan 
puuttua. 
 
”Henkinen ja fyysinen kuormitus noussut esiin päällimmäisenä pa-
lautteen joukosta.” 
 
”Tiedonkulun kehittäminen ja johdon pitäisi kuunnella enemmän 
työntekijöitä.” 
 
”Ongelmatilanteihin ollaan pystytty puuttumaan nopeasti ja hel-
pommin kuin ennen.” 
 
8.2.5 Palvelun vertaaminen perinteiseen tyhy-kyselyyn 
GoodWorkBuzz -palvelua markkinoidaan vaihtoehtona tai täydentävänä 
vaihtoehtona perinteisille työhyvinvointikyselyille, joten oli tärkeää kuulla 
käyttäjien kommentit siitä, miten palvelu lunastaa lupaukset tässä asiassa. 
Vastausten perusteella palvelu lunastaa lupaukset, joiden mukaan organi-
saatio pystyy reagoimaan ongelmatilanteisiin nopeammin ja pysyy parem-
min ajan hermolla henkilöstön hyvinvoinnista. Haastateltavat pitivät myös 
palvelun käyttöä helppona tapana kerätä tietoa verrattuna perinteisiin 
työhyvinvointikyselyihin, joita pidettiin monen vastaajan mielestä suuritöi-
sinä.  
 
”Antaa paremmat mahdollisuudet saada yleisfiilistä ja ajantasaista 
tietoa, miten henkilöstö voi. Ollaan myös havaittu miten kiire vai-
kuttaa hyvinvointiin. Datamäärä on suuri, josta voi saada paljon 
hyötyä ja joka vahvistaa meidän aikaisempia havaintoja ja koke-
muksia hyvinvoinnista. ” 
 
”Aikaisemmat tyhy-kyselyt eivät ole johtaneet mihinkään ja vas-
tausprosentit ovat jääneet alhaisiksi. ” 
 
”Online työhyvinvointi auttaa, koska perinteinen kertoo vain vii-
kon/parin takaisen tuloksen. Iso työhyvinvointikysely on isotöinen. 
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Kun palautteen anto saadaan päivittäiseksi, toiminta vakiintuu ja 
porukka saadaan paremmin mukaan käyttöön. Pysytään ajan ta-
salla, jolloin voidaan reagoida asioihin nopeasti. ” 
 
”Joustava ja helppo verrattuna työhyvinvointikyselyyn. Perintei-
nen kysely jää helposti etäiseksi ja on isotöinen. Säännöllisyys on 
hyvä juttu. Perinteiset kyselyt ovat liian massiivia ja työläitä. Perin-
teiset kysymykset eivät sovi kaikille, koska ovat tyypillisesti kaikille 
samoja. Tässä palvelussa henkilöllä on aktiivinen rooli työhyvin-
voinnin kehittämisessä.” 
 
”Tarkoitus pitää lähiaikoina perinteinen kysely, mutta se on tässä 
syksyllä myöhemmin. Helppo käyttää työntekijänä. Pitempiaikai-
nen seuranta ja fiiliksen mittari. Perinteinen kysely on enemmän 
päivästä kiinni, eikä tulos ole niin luotettava. Perinteiseen kyselyyn 
on saatu vastauksia kohtuullisen hyvin, ainakin suurin osa on vas-
tannut. Muutama on vain jäänyt vastaamatta.”  
8.2.6 Palvelun jatkokehitysideat ja kommentit 
Käyttäjien näkemyksiä palvelun jatkokehityksestä kysyttiin kyselyssä, joten 
oli luontevaa, että myös johdon ja hallintaliittymää käyttävien mielipidettä 
kysyttiin siitä, mihin suuntaan palvelua pitäisi viedä? 
 
Haastateltavat olivat sitä mieltä, että pikakyselyominaisuutta voisi jalostaa 
pidemmälle ja sitä voisi välillä käyttää myös täydentämään ja tarkenta-
maan saatua palautetta. Kokonaisuutena vastaajilla ei ollut suuria toiveita 
palvelun kehittämisessä, vaan fokus oli enemmänkin käyttäjien aktivoin-
nissa ja siinä, että miten saatua palautetta voitaisiin hyödyntää tehok-
kaasti. 
 
”Kyselyä voisi käyttää enemmän, mutta kampanjat/palkinnat eivät 
niin kiinnosta meidän porukassa.” 
 
”Helppokäyttöinen, eikä vaatinut opiskelua. Eri ajanjaksojen ver-
tailu oli helppoa. Olisi kiva, jos voisi vertailla esim. tiimien kesken, 
valitse tiimit tai keskiarvotulos ja vertaa siihen. Eri tiimi siis samalle 
asteikolle.” 
 
”Pikakysymykset ja niiden edelleen kehittäminen voisi olla hyvä 
lisä. Selkeä palvelu ja toiminnallisuus on hyvä.” 
 
”Osa-alueiden kategoriointi voisi olla hivenen yksinkertaisempi, 
erityisesti nuorempia työntekijöitä varten, jolloin he löytäisivät 
helpommin oikean valinnan.” 
8.2.7 Muuta 
Teemahaastattelun muuta -kohdassa oli tarkoitus selvittää mitä muita tun-
temuksia palvelu haastateltavissa herättää ja minkälainen yleisfiilis heillä 
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oli palvelusta, sen käytöstä ja tulevaisuuden suhteen. Palvelu on tämän 
vuoden testiasiakkaille ilmainen ja kaikki vastaajat aikovat jatkaa sen käyt-
töä jälleen syksyllä uusin kampanjoin.  
 
Vastausten perusteella palvelu nähtiin hyödylliseksi ja osa organisaatioista 
jatkaa palvelun käyttöä seuraavanakin vuonna ja toiset organisaatiot har-
kitsevat sitä. Haastateltavat näkevät palvelun hyödylliseksi, mutta ainakin 
kahdessa organisaatiossa haasteeksi muodostui käyttäjien aktivointi ja jos 
he onnistuvat siinä, he todennäköisesti jatkavat palvelun käyttöä myös  
vaiheessa, kun se muuttuu maksulliseksi. 
 
 
”Palvelussa ongelmia esim. kirjautumisen kanssa, mutta palvelusta 
on muuten ollut apua ja mahdollisesti jatkamme tilausta, mutta 
siitä pitää sopia johtoryhmässä, kun kauden tiedot on laitettu ka-
saan.  
 
Alkuun tehtävään perehdytykseen panostettava enemmän, jotta 
porukka osaisi paremmin vastata ja käyttää sovellusta. Koulutta-
miseen käytettävä aika kortilla, jolloin on vaikea löytää aikaa tehdä 
kunnon koulutus. Ajatus, onko välillä liikaakin alakategorioita?” 
 
”Perinteinen kysely tulossa, mutta siinä on enemmän työtervey-
dellisiä asioita. Näiden kahden yhdistäminen on kuitenkin hyvä 
asia.”  
 
”Koostimme saadut tulokset koko porukalle ja esittelimme ne po-
rukalle. Kerran olemme testanneet myös pikakyselymahdolli-
suutta.” 
 
”Tarvitsemme vielä lisää testausta ja testaamista. Toimitusjohtaja 
oli tyytyväinen saatuihin tuloksiin. Tiimikohtaiset tulokset ovat 
meille tärkeitä. Olisi paras, jos jokainen esimies näkisi oman tii-
minsä. ” 
 
”Kielimuuri voi tulla vastaan joidenkin kyselyiden kohdalla, mutta 
GWB:llä tämä asia helpottaa, koska tässä ei tarvitse kirjoittaa suo-
meksi. Onko yksi valinta hyvä, vai pitäisikö olla monta vaihtoeh-
toa? Meillä on rankka syksy tulossa, jolloin palvelulle on varmasti 
tarvetta.” 
8.2.8  Yhteenveto haastatteluista 
Kokonaisuutena haastattelut ja niiden tulos olivat lievä pettymys. Yksi kes-
keinen syy oli se, että asiakasyrityksillä oli ollut liian vähän aikaa palvelun 
testaamiseen ja kunnolliseen käyttöönottoon. Moni organisaatio oli ehti-
nyt tehdä vasta yhden kampanjan ja käydä läpi sen tulokset. Vaikutti siltä, 
että ensimmäinen kampanja menee helposti hieman harjoitellessa ja toi-
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mintatapaan opetellessa. Näin ollen olisin saattanut saada erilaisia tulok-
sia, jos haastattelut olisi käyty vuoden lopulla, kun testijakso on päätty-
mässä. 
 
Kautta linjan palvelusta ja sen käytöstä tuli asiakkailta positiivista pa-
lautetta ja henkilöiltä johdon korviin kantautunut palaute oli saman suun-
taista. Palvelun haasteet ja ongelmat liittyivät pääosin kahteen tekijään; 
Jotkin sähköpostipalvelimet eivät suostuneet välittämään aktivointilink-
kejä asiakkaille asti tai ne menivät suoraan roskapostiin, joka puolestaan 
vaikeutti tai pahimmillaan esti käyttäjätilin aktivoinnin. Toinen haaste oli 
bugi, jonka takia käyttäjät joutuivat välillä kirjautumaan applikaatiosta ulos 
ja jälleen sisälle, jotta palautteenanto oli jälleen mahdollista.  
 
Lähes kaikki vastaajat olivat sangen yksimielisiä ajantasaisen työhyvinvoin-
nin seurannan eduista. Ajantasainen palaute nähtiin hyödyllisenä ja johto 
piti sen saamista henkilöstöltä tärkeänä. Tässä haasteeksi muodostui odo-
tetusti työntekijöiden palauteaktiivisuus, joka muodostui ongelmaksi eri-
tyisesti kahdessa testiorganisaatiossa. Tässäkin osa-alueessa uusi erilainen 
toimintatapa nousi haasteeksi, joka vaatii henkilöstön opastamista ja pe-
rehdyttämistä uuteen tapaan toimia. Käyttäjien perehdytyksen lisäksi on 
tärkeää, että palvelusta ja sieltä saaduista palautteista puhutaan riittävästi 
eri yhteyksissä, jolloin käyttäjät näkevät, että tuloksia ja palautteita seura-
taan ja niihin reagoidaan tarpeen vaatiessa. Asioiden esille otto ja reagointi 
ovat tärkeimpiä seikkoja, kun mietitään palvelun menestymistä organisaa-
tiossa. Reaktioiden ei tarvitse olla suuria, sillä monesti pelkkä asian pu-
heeksi ottaminen ja avoin keskustelu riittävät varsin pitkälle. Jatkossa or-
ganisaation suorittamat kehitystoimenpiteet vielä vahvistavat käyttäjille 
viestiä, että palautteenne on meille tärkeää ja meillä on tahtotila kehittää 
asioita entistä parempaan suuntaan. 
 
Toisaalta haastattelukokemus oli silmiä avaava monen organisaation tilan 
suhteen. Johtotason henkilöillä on jatkuva kiire ja valitettavasti työhyvin-
vointi on vain yksi asia monen muun tärkeän asian joukossa. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
50 
 
 
 
9 LEAN WORK WELLBEING -MALLI  
Tämän opinnäytteen keskeinen tavoite oli tehdä reaaliaikaiseen työhyvin-
voinnin mittaukseen soveltuva kehitysmalli. Kehitysmallin Kuvassa 12. nä-
kyvä ensimmäinen versio syntyi Leanin Kaizen event -mallin pohjalta ja sitä 
täydennettiin ja edelleen kehitettiin yhdessä testiryhmän organisaatioiden 
kanssa. Lean work wellbeing -kehitysmallin pohjalla on ajatus, että reaali-
aikaisen työhyvinvoinnin datan perusteella mittauksia voidaan suorittaa ti-
heämmin ja näin ollen pienin askelein toteutettu jatkuva parantaminen 
voidaan valjastaa työhyvinvoinnin kehittämisen työkaluksi. 
 
 
Kuva 6. Lean Work Wellbeing -malli 
9.1 Mittaaminen 
GoodWorkBuzz -palvelua käytetään kampanjoittain. Tämä tarkoittaa sitä, 
että työnantaja määrittää sopivan kampanja-ajan, jonka aikana palautetta 
kerätään. Tyypillisesti asiakkaiden käyttämät kampanjat ovat 1-2kk mittai-
sia, jolloin niistä saadaan riittävä määrä dataa analysointia varten. Kam-
panjan alussa työnantaja informoi työntekijöitä kampanjan alusta ja kes-
1. Mittaa
2. Tunnista 
kehitystarve
3. Aseta 
tavoitetila
4. Suunnittele 
toimenpiteet
5. Suorita
toimenpiteet
6. Mittaa 
tulokset
7. Arvioi 
tulokset
8. Standardoi
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tosta. Kampanjan aikana työnantaja seuraa palautteen kehittymistä ja laa-
tua, jolloin asioita voidaan nostaa esiin ja niistä voidaan keskustella jo kam-
panjan aikana. Tarpeen vaatiessa työnantaja voi tehdä tarvittavia muutok-
sia jo kampanjan aikana tai puuttua tilanteisiin, jotka vaativat välitöntä 
huomiota. Kampanja-ajan päätyttyä työnantajalla on mahdollisuus palkita 
aktiivisimmat käyttäjät ja tiimit oman harkintansa mukaan. 
 
9.2 Kehitystarpeen tunnistaminen 
Kehitystarpeen tunnistaminen onnistuu helposti GoodWorkBuzz palvelun 
ylläpitoliittymää käyttäen. Työnantaja pystyy helposti ja joustavasti tarkis-
telemaan eri työhyvinvoinnin osa-alueiden saamaa palautetta sekä miten 
eri tiimit kokevat työssä viihtymisensä. Automaattisesti osumien lukumää-
rän mukaan järjestetyt ja osa-alueiden alakategoriat antavat tarkempaa 
tietoa siitä, mistä palautteessa on ollut kyse ja mihin se liittyy. Ala-katego-
rioihin liittyvä mahdollinen kirjallinen palaute on myös helposti tarkastel-
tavissa samassa listauksessa, jolloin juurisyyn selvittäminen helpottuu. 
Akuutein kehitystarve löytyy yleensä niistä ala-kategorioista, jotka ovat ko-
konaisuudessa saaneet eniten negatiivista palautetta, eikä niillä ole vas-
taavasti juurikaan positiivista vastinetta. Työnantajan kannattaa valita 
näistä eniten esille nousevista negatiivista asioista 1-3 kerrallaan ja alkaa 
kehittämää niitä. 
 
9.3 Tavoitetilan asettaminen 
Kehitystarpeen ja kohteiden tunnistamisen jälkeen pohditaan mikä olisi 
riittävä ja saavutettavissa oleva taso kyseisille ongelmille. Pohdinnassa 
kannattaa ottaa avuksi saatu kirjallinen palaute ja tutkia miten työntekijät 
asian näkevät ja miten he haluaisivat muuttaa sitä. Asetettavan tavoiteti-
lan tulee olla realistinen ja saavutettavissa oleva. Tavoitetilan asettamisen 
jälkeen se tulee kertoa työntekijöille, jolloin työntekijät näkevät, että tilan-
teeseen haetaan parannusta ja asiaan on reagoitu. Organisaation reagoi-
minen ongelmaan ja asian esille nostaminen on tärkeää, sillä ongelmien 
maton alle lakaisu ei hyödytä kumpaakaan osapuolta, eikä varmasti aina-
kaan ratkaise sitä. 
 
9.4 Toimenpiteiden suunnittelu 
Kun tavoitetila on asetettu, aletaan pohtia miten ja millä keinoilla kyseinen 
tavoitetila on mahdollista saavuttaa. Tulee myös pohtia, miten pitkä aika 
muutoksen läpivientiin realistisesti tarvitaan ja mitä muutoksia organisaa-
tion eri osissa tai prosesseissa vaaditaan. Tässä vaiheessa on syytä laatia 
muistio, joka sisältää mahdollisimman yksinkertaisen ja käytännönläheisen 
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suunnitelman toimenpiteistä ja niiden läpiviennistä. Jos tässä kohtaa muu-
toksien suunnasta ei voida olla varmoja, voi työnantaja esittää pikakysy-
myksen GoodWorkBuzz -palvelun kautta ja tarkentaa henkilöstön mielipi-
dettä kyseiseen asiaan. Jos toimenpiteiden suunnittelu tehdään eri ajan-
kohtana tavoitetilan asettamisen kanssa, on tämän vaiheen jälkeen myös 
syytä tiedottaa henkilöstöä toimenpiteiden aloittamisesta. Harvassa orga-
nisaatiossa tiedotetaan liikaa, joten kaikista toimintaa kehittävistä ja hen-
kilöstön hyvinvointia lisäävistä toimista tiedottaminen on erittäin suositel-
tavaa. 
 
9.5 Toimenpiteiden suorittaminen 
Toimenpiteiden suorittamisessa on tärkeää, että oikeat henkilöt vastuute-
taan ja heidän roolinsa ovat selkeät. Paras tilanne saavutetaan, jos kysei-
sillä henkilöillä on hyvät pohjatiedot muutoksen taustalla ja korkea moti-
vaatio muutoksen aikaansaamiseksi. Muutoksen tueksi on syytä tehdä kir-
jallinen ohjeistus tai toimintamalli, jota noudattamalla ja seuraamalla asi-
aan saadaan muutos. Suulliset ohjeistukset on helppo ymmärtää eri ta-
valla, kuin alun perin oltiin ajateltu ja niistä on helpompi poiketa. Muutok-
sien ja kehittämistoimenpiteiden käyttöönoton jälkeen on syytä seurata 
tarkasti näiden osa-alueiden kehittymistä ja ihmisten reagointia muutok-
siin. Hyvätkään muutosideat ja toimenpiteet eivät aina saavuta kaikkien 
työyhteisön jäsenten suosiota ja ihmisten luonnollinen muutosvastarinta 
nousee herkästi esille, erityisesti jos on kyseessä suuremmasta kerralla 
tehtävästä muutoksesta. 
 
9.6 Tuloksien mittaus uudelleen 
Muutoksien jälkeisessä uudessa kampanjassa seurataan työhyvinvoinnin 
kehittymistä ja sitä, miten edellisen kampanjan jälkeiset muutokset vaikut-
tivat kyseisten osa-alueiden tuloksiin. Tarkistellaan, onko muutos aiheut-
tanut kyseisten osa-alueiden kohentumisen, vai onko menty entistä huo-
nompaan suuntaan?  
 
9.7 Tuloksien arviointi 
Tuloksia arvioitaessa on syytä ottaa huomioon mahdollisen muutosvasta-
rinnan vaikutukset tulokseen. Monesti muutos ja uudet toimintatavat ei-
vät saavuta heti kaikkien suosiota, vaikka muutos olisikin oikean suuntai-
nen ja pidemmän päälle kaikille osapuolille edullinen. On siis mahdollista, 
että samat negatiiviset teemat näkyvät edelleen kärkitiloilla, mutta nyt 
saatu kirjallinen palaute viittaa muuttuneisiin toimintatapoihin. Tällaisessa 
tilanteessa organisaation johto tai muu kehitystyötä tekevä elin onkin suu-
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ren päätöksen edessä ja se joutuu puntaroimaan sitä, oliko muutos oike-
asti hyvä, vai pitäisikö palata vanhaan toimintatapaan. Vanhaan toiminta-
tapaan palaaminen tuskin on oikea ratkaisu, vaan kenties jokin kompro-
missivaihtoehto toimintatapojen välillä tai kokonaan uusi lähestymistapa 
asiaan.  
 
Lähtökohtaisesti kampanjan jälkeen tehtävät muutokset tulisi pitää pie-
ninä, kuten Kaizenin jatkuvan parantamisen filosofiaan kuuluukin. Tällöin 
ei tyypillisesti mennä rajusti metsään, eikä muutos herätä niin suurta vas-
tarintaa henkilöstössä. Jos kuitenkin todetaan, ettei muutos ollut hyvä, on 
syytä laatia uusi toimenpidesuunnitelma aikaisemman ja nykyisen käy-
tössä olevan datan pohjalta. 
 
9.8 Standardointi 
Jos tehdyt muutokset osoittautuvat hyviksi otetaan muutetut toimintata-
vat pysyvästi käyttöön ja ne dokumentoidaan huolellisesti. Samalla toimin-
tatavasta on syytä tehdä selkeä kirjallinen ohjeistus ja saattaa se työyhtei-
sön tietoon esimerkiksi intranetin tai mahdollisen laatukäsikirjan välityk-
sellä. Hyvä tapa viestiä muutoksesta ja sen pysyvyydestä henkilöstölle ovat 
erilaiset henkilöstötilaisuudet ja palaverit, jolloin henkilöstöllä on hyvä ti-
laisuus kysymyksille ja kommenteille sekä avoimelle keskustelulle. Voikin 
todeta, että reaaliaikaisen työhyvinvoinnin seurannan ehkä keskeisin asia 
ja suurin vahvuus on dialogin lisääminen organisaation kaikilla tasoilla ja 
tasojen välillä. Dialogin vahvistuessa ja lisääntyessä työyhteisön ongel-
mista voidaan keskustella avoimemmin, joka johtaa kohentuneeseen työ-
ilmapiiriin ja lisää henkilöstön vaikuttamisen mahdollisuuden tunnetta. 
Muutoksen jälkeen on tärkeää jäädä seuraamaan tilanteen kehittymistä ja 
pyrkiä kaikin keinoin vanhaan malliin palaaminen pikkuhiljaa lipsumalla.  
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10 POHDINTA 
Tämän opinnäytetyön tarkoituksena oli luoda Lean -ajatteluun pohjautuva 
ketterä kehitysmalli GoodWorkBuzz -palvelun asiakkaille. Palvelun keskei-
nen tavoite on tarjota asiakkaille ajantasaista työhyvinvoinnin mittausta, 
joten on tärkeää, että saadun palautteen perusteella pystytään kehittä-
mään toimintaa mahdollisimman nopeasti. Perinteinen monivuotinen työ-
hyvinvoinnin kehityshanke istuu huonosti tilanteeseen, jossa työhyvin-
voinnin tasoa ja mahdollisia kehityskohteita voidaan tarkastella aina päi-
vätasosta alkaen. Monivuotisen kehityshankkeen sijaan näkisin, että työ-
hyvinvoinnin kehittämisen pitäisi olla organisaatiossa jatkuva prosessi, 
projektiluontoisen lähestymisen sijaan. 
 
Koska kyseessä on interventiotutkimus, on työn luotettavuuden arviointi 
haastavaa (Kananen 2017, 69.) Tuloksien luotettavuuden lisäämiseksi tut-
kimusaihetta lähestyttiin kahdesta näkökulmasta. Teemahaastatteluiden 
avulla selvitettiin työnantajapuolen kokemukset kvalitatiivisten menetel-
mien avulla. Työntekijöille suunnattu kyselytutkimus taas toi esiin heidän 
kokemuksensa ja näkemyksensä palvelusta kvantitatiivisten menetelmien 
avulla. Nämä kaksi tarkastelun näkökohtaa varmistivat sen, että sain hyvin 
laajan näkökulman tarkasteltavaan kehitystyöhön.  
 
Kehitysmalli on tehty palvelemaan yksinomaan GoodWorkBuzz -palvelun 
asiakkaita, joten näistä lähtökohdista johtuen työn yleistettävyys on melko 
rajallinen. Toisaalta yrityksen liiketoiminnallisesta näkökulmasta ja kilpai-
lutilanteesta johtuen tämä on myös positiivinen asia. Ajantasaisilla työhy-
vinvointimarkkinoilla on nykyisin aika paljon kilpailua ja kyseinen malli so-
pisi myös kilpailijoiden käytettäväksi tietyin varauksin. Palvelumme palaut-
teiden kategorisointi ja rankkaus sekä kampanjalähtöinen ajattelu erotta-
vat meidät kuitenkin kilpailijoista ja nämä ovatkin kehitysmallin toimivuu-
den kannalta hyvin keskeisessä osassa. 
 
Tutkimus itsessään oli erityisesti työntekijöiden osalta hyvin mielenkiintoi-
nen ja hyödyllinen jatkon kannalta. Työntekijät vastasivat anonyymissä ky-
selyssä rehellisesti ja toivat esiin myös sitä puolta, miten palvelu oli orga-
nisaation seinien sisässä otettu vastaan. Tässä kohtaa palautteita ja tulok-
sia lukiessa alkoi vaivata myös tietty voimattomuus asioiden suhteen. 
Vaikka itse palvelu on melko pitkälle automatisoitu ja se toimii varsin itse-
näisesti, se on kuitenkin työkalu, joka on juuri niin hyvä, kuin sen kulloinen 
käyttäjä. Toisaalta kyseinen havainto oli hyvällä tavalla silmiä avaa, sillä se 
osoitti sen, että erityisesti pienemmissä organisaatioissa tarvitaan paljon 
tukea työhyvinvointiprosessin luomisen kanssa. Ei siis riitä, että viedään 
palvelu asiakkaalle sekä koulutetaan ylläpitäjät ja käyttäjät järjestelmän 
käyttöön. Tämän ohella pitää auttaa asiakasta luomaan toimiva uudenlai-
nen prosessi, jota toistamalla työhyvinvoinnin seuraamisesta ja kehittämi-
sestä tulee osa jokapäiväistä toimintaa. 
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Teemahaastatteluissa selvisi, että palvelu oli ollut helppo ottaa käyttöön ja 
kaikki organisaatiot olivat onnistuneet saamaan mukavasti hyödyllistä pa-
lautetta sen kautta. Organisaatioiden välillä oli kuitenkin havaittavissa sel-
viä aktiivisuuseroja, jotka oli melko helppo yhdistää palvelun käyttöön va-
rattujen resurssien kanssa. Tulokset olivat siis melko ennalta-arvattavia, 
eikä haastatteluissa noussut esiin mitään suuria yllätyksiä. Kehitysmallin 
käyttöönotto oli jäänyt kaikissa organisaatioissa puutteelliseksi, joka toi-
saalta on valitettavaa, mutta osittain myös ymmärrettävää. Monella orga-
nisaatiolla ei ollut riittävästi aikaa palveluun tutustumiselle ja mallin käyt-
töönottoon, sillä kesäaika katkaisi monessa paikassa testaamisen juuri, kun 
se oli päässyt hyvään vauhtiin. Toisaalta tämä lopputulos kertoo samaa 
kuin kyselytutkimuksenkin tulos, eli mallin pitää olla erittäin yksinkertainen 
ja organisaatiota pitää tukea ja ohjeistaa sen käyttöönotossa.  
 
Tämän opinnäytetyö syntyi hyvin luontevasti, sillä innostuin työhyvinvoin-
nin teemasta jo ensimmäisen opintovuoden ensimmäisillä kursseilla, kun 
jossain tehtävässä tutustuimme työhyvinvointiin. Sieltä lähti kipinä tutkia 
aihetta lisää ja sen jälkeen kyseisestä aiheesta on tullut luettua paljon ja 
sitä on tullut pohdittua vielä huomattavasti enemmän. Nämä pohdinnat 
työhyvinvoinnista, sen mittauksesta ja siihen liittyvistä haasteista johtivat 
ideaan, että työhyvinvointia voisi mitata ajantasaisesti ja tällä tavoin saa-
vuttaa merkittävää lisäarvoa organisaation tuloksellisuuden ja työntekijöi-
den hyvinvoinnin kannalta. Lopulta idea oli viety niin pitkälle, että sen poh-
jalta piti perustaa yritys ja alkaa oikeasti luoda palvelua, jolla kyseinen ajan-
tasainen mittaus ja tuloksien seuraaminen onnistuisi helposti, nopeasti ja 
tehokkaasti.  
 
Ideaa kävelylenkeillä pohtiessani ja eteenpäin jalostaessani en tiennyt min-
kälaiselle matkalla oikein olinkaan lähdössä. Pääsääntöisesti voin kuitenkin 
tässä kohtaa todeta, että matka on ollut erittäin mielenkiintoinen, enkä 
vaihtaisi siitä juuri mitään pois. Joitain asioita olisin kenties voinut tehdä 
toisin, mutta alun vikaliikkeet ja harha-askeleet kuuluvat osaltaan kasvu- 
ja kehitysprosessiin, kun yritystä lähdetään luomaan ja uudenlaista palve-
lua aletaan tuomaan markkinoille. Kokemuksena yrityksen perustaminen 
kaikkine osa-alueineen on ollut hyvin opettavainen kokemus ja koen, että 
olen opiskellut ja opiskelen parhaillaan uutta ammattia itselleni tässä sa-
malla. Yrittäjän ammatti onkin erittäin mielenkiintoinen, mutta haastava 
ja suorastaan raaka ammatti, eikä sitä voi itse kokeilematta tietää, miten 
se itselle sopii, vai sopiiko laisinkaan. Kilpailua alalla kuin alalla on aika ta-
valla, eikä uuden tulijan tuleminen markkinoille ole helppoa, erityisesti jos 
käytössä ei ole suurta alkusijoitusta ja yritystä kehitetään hyvin pitkälle pe-
rustajan tai perustajien saappaan varresta.  
 
Tämän opinnäytteen jatkokehittämisen aiheeksi nousee saadun tuloksen 
perusteella valmiin työhyvinvointiprosessin kehittäminen mallin tueksi. 
Kyseinen prosessi täytyy luoda sen kaltaiseksi, että organisaatio voi hel-
posti ottaa sen omakseen ja muokata siitä oman toimintansa näköisen ja 
toimintaympäristöön sekä vallitseviin käytänteisiin sopivan. Tällainen 
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”puolivalmis” prosessi auttaisi erityisesti niitä organisaatioita, joissa työhy-
vinvoinnin seuraamista ja kehittämistä ei olla viety kovin pitkälle ja toimin-
tatapoja vasta kehitetään. Nämä organisaatiot pääsisivät tämän prosessi-
mallin ja nyt kehitetyn kehitysmallin avulla nopeammin kiinni tulokselli-
seen työhyvinvointitoimintaan, josta varmasti hyötyvät itse organisaatiot 
sekä niiden työntekijät. 
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Liite 1 
Kyselytutkimus henkilöstölle 
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